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Judul : Pengaruh Prestasi Kerja terhadap Promosi Jabatan pada PT PLN
(Persero) Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh prestasi kerja yang
dicapai terhadap promosi jabatan. Indikator yang menjadi perhatian penelitian ini
yaitu kualitas dan kuantitas secara komprehensip dari hasil kerja terhadap promosi
jabatan karyawan PT PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar terhadap
kesempatan peningkatan jabatan, kecenderungan penambahan tanggung jawab,
penambahan hak, peningkatan tugas serta perluasan otoritas.
Penelitian ini melibatkan 131 responden, Jenis penelitian explanatory
research dengan pendekatan penelitian ekonometrika. Metode pengolahan data
adalah kuantitatif. instrumen pengumpulan data menggunakan kuesioner dibantu
dengan observasi dalam pencarian fakta aktual, wawancara untuk mendapatkan
keterangan berkenaan variabel serta dokumentasi dalam pengumpulan data yang
relevan dengan penelitian.Teknik analisis data yang digunakan adalah uji kruskal
Walls, regresi sederhana, koefisien determinasi serta uji hipotesis.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa prestasi kerja pada PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar sangat baik dan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
promosi jabatan. Diharapkan penelitian ini memberi kebermanfaatan bagi seluruh
pihak terkait terlebih pada perbaikan proses pemberian jabatan ke arah yang lebih




Kualitas sumber daya manusia merupakan hal urgen dalam pengembangan
pengelolaan perusahaan, keberhasilan suatu perusahaan dapat tercapai apabila sumber
daya manusia yang dimiliki perusahaan memiliki kualitas yang dapat diandalkan,
perusahaan mencapai keberhasilan apabila sumber daya manusia yang bekerja
didalamnya mampu memenuhi persyaratan yang dibuat oleh perusahaan.1
Penerjemahan suatu cita-cita perusahaan pada suatu kemajuan sangat
tergantung pada karyawan yang bekerja dalam perusahaan tersebut, karena peran
karyawan adalah sebagai sumber daya dalam pelaksanaan tugas, keberhasilan
organisasi sangat ditentukan oleh keberhasilan kerja karyawan sebagai pilar utama
penggerak dalam kesuksesan organisasi.
Perusahaan harus mampu memahami para kondisi karyawan  karena peran
karyawan yang sangat penting dalam mewujudkan kesuksesan perusahaan,
pengembangan dan pemberian penghargaan pada karyawan menjadi hal tepat dalam
memahami kebutuhan karyawan. Salah satu bentuk pengembangan yang karyawan
harapkan adalah dengan menghargai, mengakui kemampuan  karyawan dengan
pelaksanaan promosi jabatan.
1Perdana dan Mochammad Djudi, “Motivasi Pengembangan Sumber Daya Manusia”, Jurnal
Administrasi bisnis 4, no. 1(2012): h. 3.
2Promosi jabatan memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan
karyawan yang tepat pada peran yang tepat, sehingga sistem promosi jabatan yang
efektif dapat menyebabkan efisiensi organisasional yang lebih besar.2 Urgensi
pelaksanaan promosi jabatan adalah untuk memenuhi kebutuhan mendasar
perusahaan akan sumber daya manusia potensial yang mampu menjalankan roda
organisasi dengan efektif.
Promosi jabatan diharapkan mampu menempatkan karyawan yang potensial
untuk peran penting dan strategis agar tidak terjadi distabilisasi organisasi, sehingga
perusahaan harus mendasarkan pemberian promosi jabatan atas dasar prestasi kerja
karyawan, karena prestasi merupakan hasil nyata dari pelaksanaan tugas dan peran
karyawan dalam perusahaan. Dengan memberikan penghargaan berupa promosi
jabatan kepada sumber daya yang berprestasi kemungkinan distabilisasi perusahaan
dapat terminimalisir karena pengelolaannya dilaksanakan oleh sumber daya manusia
yang tepat.3
Promosi jabatan harus didasarkan pada prestasi kerja karyawan.4 Dengan
adanya target promosi yang di dasarkan pada prestasi kerja, karyawan akan merasa
dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan kerjanya, tersirat pada 2
perusahaan besar yang pernah dinobatkan menjadi perusahaan terbaik di republik ini,
2Henri Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2005), h. 587.
3Waringin. Manajemen Birokrasi Ketatanegaraan. (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), h. 85.
4Faizal Basri, Tantangan dan harapan bagi kebangkitan Ekonomi Indonesia, (Jakarta:
Erlangga, 2002),h. 151.
3Manajemen Puncak Astra di masa kepemimpinan TP Rahmat serta Indosat di
zamannya Jonathan L Parapak berhasil memajukan perusahaan tanpa harus
membayar gaji terlalu tinggi, perusahaan tersebut sadar bukan hanya uang yang
diinginkan karyawannya, hal tersebut juga diperkuat oleh penelitian yang dilakukan
oleh Gerald H Graham  dengan melibatkan 1500 karyawan, menemukan bahwa untuk
mendapatkan keberhasilan perusahaan adalah menggunakan prestasi kerja karyawan
sebagai dasar bagi promosi jabatan.5
Reformasi pengelolaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) telah membawa
arah pengembangan karir tidak lagi didasarkan oleh kepentingan nepotisasi dan
transaksi, Promosi jabatan merupakan hal serius dalam penentuan arah perusahaan di
masa depan dengan itu sudah sewajarnya promosi didasarkan pada prestasi kerja
karyawan, hal ini telah diperingatkan rasulullah Muhammad saw dalam hadis:
ﺎَﮭْﯿَﻠَﻋ  َﺖْﻨَِﻋأ  ٍﺔََﻟﺄْﺴَﻣ  ِﺮْﯿَﻏ  ْﻦَﻋ ﺎََﮭﺘْﯿِﻄُْﻋأ  ِْنإ  َﻚﱠﻧَِﺈﻓ .  َﻣ َةَرﺎ  ِْﻹا  َِلﺄَْﺴﺗ  َﻻ ،َةَﺮُﻤَﺳ  َﻦْﺑ  ْﺣَﺮﻟا ِﻦَﻤ  َﺪْﺒَﻋ َﺎﯾ
ﺎَﮭْﯿَِﻟإ  َﺖْﻠِﻛُو (ﮫﯿﻠﻋ ﻖﻔﺘﻣ )  ٍﺔََﻟﺄْﺴَﻣ  ْﻦَﻋ ﺎََﮭﺘْﯿِﻄَْﻋأ  ِْنإَو
artinya:
“Wahai Abdurrahman bin Samurah, janganlah engkau meminta
kepemimpinan. Karena jika engkau diberi tanpa memintanya, niscaya engkau
akan ditolong (oleh Allah dengan diberi taufik pada kebenaran). Namun jika
diserahkan kepadamu karena kepemimpinanmu, niscaya akan dibebankan
kepadamu (tidak akan ditolong).” (HR. Bukhari).6
5Andrias Harefa, Mematahkan Belenggu Motivasi Membangkitkan Energi Penggerak Sumber
Daya Manusia, Edisi I (Cet III; Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 2003), h. 155.
6Diriwayatkan oleh Imam Al Bukhari, Shahih Bukhari: di dalam bab “Siapa yang Tidak
Meminta Jabatan, Allah Akan Menolongnya dalam Menjalankan Tugasnya. (Jakarta: Pustaka As
Sunnah, 2013), no. 7146.
4Hadis tersebut menunjukkan bahwa jabatan merupakan sesuatu yang memiliki arti
penting dalam menjalankan organisasi, oleh sebab itu pemberian jabatan tidak boleh
didasarkan pada negoisasi transaksional karena tidak diridhoi Allah. Pemberian
jabatan haruslah memperhatikan prestasi kerja karyawan.
PT. PLN (Persero) wilayah sulseltrabar merupakan badan usaha milik negara
(BUMN), yang bergerak dalam industri tenaga listrik, wilayah distribusi tenaga listrik
mencakup sulsel, sultra dan sulbar. Percepatan pembanguanan daerah berkembang
membutuhkan energi listrik sebagai sumber energi untuk menjalankan sektor lainnya.
Sebagai episentrum distribusi listrik di wilayah Sulsel, sultra dan sulbar yang
merupakan daerah yang kiatnya melakukan pembangunan, PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar harus melakukan pengelolaan organisasi yang efektif dan
efisien.
Salah satu cara untuk mencapai pengelolaan organisasi yang efektif,efisien
dan produktif adalah melalui peningkatan kualitas sumber daya manusia yang
dimiliki perusahaan berplat merah tersebut, oleh sebab itu karyawan perlu diberi
motivasi dalam hal apapun, salah satu motivasi yang urgen adalah pelaksanaan
promosi jabatan yang didasarkan pada prestasi kerja, Sehingga perusahaan akan
menuai produktivitas yang besar.
Peran PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar yang sangat vital dalam hal
pengelolaaan kelistrikan merupakan aspek urgen dalam kehidupan masyarakat dan
menjadi sarana kebutuhan bagi sektor lainnya, maka sudah seharusnya PT PLN
(Persero) Wilayah Sulseltrabar memperhatikan prestasi kerja karyawan sebagai dasar
5pengambilan keputusan untuk pelaksanaan Promosi jabatan demi kelangsungan dan
mutu perusahaan.
Berdasarkan hasil observasi yang penulis laksanakan pada PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar terhadap pelaksanaan promosi jabatan, penulis menemukan
masih banyak kendala yang terjadi pada PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar yaitu
belum sepenuhnya promosi dilaksanakan atas dasar prestasi kerja karyawan, transkrip
wawancara sebagai berikut:
“Kendala yang sering dihadapi yaitu sulitnya mencari orang yang sesuai dan
ahli dibidangnya, jadi banyak hal yang menjadi pertimbangan pimpinan
ketika mempromosikan karyawan, harus melihat latar belakang pendidikan,
loyalitas, prestasi kerjanya dan pemahamannya mengenai jabatan yang
diemban nantinya.” 7
Selain kendala tersebut, terdapat kendala pada pelaksanaan promosi jabatan yang
belum mampu mencapai tujuan perusahaan untuk menjadikan PT PLN (Persero)
sebagai perusahaan kelas dunia yang unggul, transkrip wawancara, sebagai berikut:
“Kami telah bekerja sebaik mungkin, namun memang beberapa hal yang
menjadi harapan kita untuk menjadikan perusahaan menjadi perusahaan
kelas dunia yang diakui belum sepenuhnya mampu terealisasi secara
komprehensif.” 8
Kendala penilaian prestasi kerja, Transkrip Wawancara, sebagai berikut:
“penilaian prestasi kerja karyawan menggunakan penilaian multisumber,
yang memberi penilaian adalah rekan kerja, atasan dan bawahan.” 9
7Jaya Abdi, Supervisor Administrasi SDM, Wawancara, PT PLN (Persero) Wilayah
Sulseltrabar, 8 Juli 2014.
8Tamzil Hamid, Analis karir dan Diklat, Wawancara, PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar,
5 Agustus 2014.
9Tamzil Hamid, Analis karir dan Diklat, Wawancara, PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar,
5 Agustus 2014.
6Penulis berasumsi Penilaian multisumber dapat saja antar karyawan saling
menjatuhkan.
Berdasarkan uraian, penulis mengangkat judul Pengaruh Prestasi Kerja
terhadap promosi jabatan karyawan pada PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang permasalahan, maka penulis merumuskan masalah
yang akan diteliti, sebagai berikut:
1. Apakah terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen?
2. Apakah prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan pada
PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar?
C.  Hipotesis
1.   Terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero) Wilayah
Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
2.   Prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan pada PT PLN
(Persero) Wilayah Sulseltrabar.
D. Definisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup Penelitian
1.  Definisi Operasional Variabel
Penulis menetapkan definisi operasional variabel untuk memberikan
penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional agar dapat diukur
dan diamati.
7a. Variabel Independent, Prestasi kerja karyawan (X) yang dimaksud adalah kualitas
karyawan dalam bekerja, kuantitas penyelesaian tugas dan peran, kehandalan
dalam bertindak serta menjunjung etika organisasai dalam menjalankan peran.
b. Variabel dependen, Promosi Jabatan (Y), yaitu mengarah kepada kesempatan
peningkatan jabatan, peningkatan hak, kecenderungan penambahan tanggung
jawab, peningkatan tugas dan peran serta otoritas karyawan dalam perusahaan.
2.  Ruang Lingkup Penelitian
Penelitian ini memfokuskan pada karyawan PT PLN (Persero) Wilayah
Sulseltrabar yang berkantor di unit induk PLN WILAYAH sebanyak 195 karyawan
tetap dari 326 SDM yang berkantor di unit induk.
Penelitian ini akan melihat pengaruh prestasi kerja terhadap promosi jabatan.
Pengukuran prestasi kerja melalui karakteristik kualitas, kuantitas, kehandalan serta
sikap. Penjabaran indikator sebagai berikut:
a. Kualitas meliputi persepsi responden mengenai tanggung jawab melaksanakan
peran dalam perusahaan, kemampuan kerjasama serta penguasaan bahasa asing.
b. Kuantitas meliputi persepsi responden mengenai penyelesaian tugas dan
kehadiran.
c. Kehandalan meliputi persepsi responden mengenai kemampuan mengoperasikan
alat kerja serta kecakapan mengambil keputusan.
d. Sikap meliputi persepsi responden mengenai loyalitas, hubungan interpersonal
kejujuran serta kedisiplinan
8Pengukuran Promosi jabatan menggunakan karakteristik kesempatan
peningkatan jabatan, peningkatan tanggung jawab, peningkatan tugas, penambahan
hak serta perluasan otoritas.
a. Kesempatan Peningkatan jabatan mengungkapkan persepsi responden mengenai
pembukaan kesempatan promosi jabatan, pemberian penghargaan berupa promosi
jabatan, integritas, selektifitas promosi jabatan, kecenderungan promosi jabatan.
b. Peningkatan tugas mengungkapkan persepsi responden mengenai beban tugas
yang meningkat.
c. Peningkatan tanggung jawab mengungkapkan persepsi responden mengenai
resiko tanggung jawab yang lebih berat dari jabatan semula.
d. Peningkatan hak mengungkapkan persepsi responden mengenai penghasilan
karyawan setelah mendapat promosi jabatan.
e. Peningkatan otoritas mengungkapkan persepsi responden mengenai keleluasaan
lebih mengajukan gagasan pada perusahaan,
E. Kajian Pustaka
Berikut beberapa penelitian terdahulu yang terkait, sebagai berikut:
1. Menurut penelitian yang dilaksanakan oleh Farda Dwi pada tahun 2011
mengenai Pengaruh Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi Jabatan
pada PT. Bank Sumsel Cabang A. Rivai Palembang. Menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang positif antara prestasi terhadap promosi jabatan,
2. Menurut penelitian Sukma Juwati yang menggunakan variabel prestasi kerja
dengan promosi jabatan pada PT Semen Tonasa, kabupaten Pangkep tahun
92012 dengan melibatkan 1.175 responden menemukan bahwa 76,5 %
promosi jabatan dapat dijelaskan variabel prestasi kerja dan 23,5% di
pengaruhi faktor lain.
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan penelitian
Penelitian ini dilaksanakan dengan beberapa tujuan yang melatarbelakangi
pengembangan permasalahan, sebagai berikut:
a. Untuk mengetahui perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero)
WIilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
b. Untuk mengetahui pengaruh prestasi kerja terhadap promosi jabatan karyawan
pada PT PLN (Persero) WIilayah Sulseltrabar.
2. Kegunaan penelitian
Diharapkan penelitian ini memberi kemanfaatan pada unsur terkait, sebagai
berikut:
a. Masyarakat.
Pihak-pihak lain yang terkait dalam permasalahan prestasi kerja dan promosi
jabatan, penelitian ini dapat dimanfaatkan sebagai informasi tambahan yang bisa




Menambah masukan bagi perusahaan yang terkait dengan bidang SDM
khususnya masalah prestasi kerja dan promosi jabatan karyawan, hal tersebut
sangat berguna dalam proses pengambilan keputusan
c.   Kampus.
Menjadi tambahan informasi bahan penelitian bagi kampus dalam
pengembangan ilmu pengetahuan.serta bahan referensi dalam kajian sumber





A. Manajemen Sumber Daya Manusia
Beberapa pandangan mengenai konsep dasar manajemen sumber daya
manusia yaitu:
1. Perspektif Islam
Sumber daya manusia merupakan kekuatan potensial dalam pengolahan
seluruh resources yang ada di muka bumi karena pada dasarnya manusia merupakan
mahluk ciptaan Allah yang paling sempurna dibandingkan dengan mahluk ciptaan
Allah yang lainnya, sehingga karakteristik dan juga potensi manusia sering
dibicarakan dalam Alqur’an. Ayat-ayat Alqur’an yang menerangkan tentang
diciptakannya manusia dalam bentuk yang sebaik-baiknya, diberi seperangkat alat
potensial yang berupa pendengaran, penglihatan, akal dan hati. Allah berfirman dalam




“Sesungguhnya kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-
baiknya”. (QS. At-tiin:4).1
AI-Quran menjelaskan dua unsur manusia yaitu jasad dan ruh. Keduanya
diciptakan oleh Allah Swt melalui proses atau tahapan tertentu. Manusia tersusun dari
unsur materi yaitu tubuh yang mempunyai hayat dan unsur imateri yaitu ruh yang
1Departemen Agama RI, Alqur’an dan terjemahannya, (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 597
12
mempunyai dua daya: daya rasa di dada dan daya pikir di kepala. Daya rasa jika
diasah dengan baik, mempertajam hati nurani, daya pikir jika dilatih mempertajam
penalaran.2
Dengan ruh Manusia sebagai mahluk Allah memilik harkat dan martabat yang
berbentuk kemampuan-kemampuan kejiwaan, kemampuan kejiwaan yang berbentuk
budi pekerti menjadi penggerak yang membedakan dirinya dengan mahluk
lain.Dengan seperangkat organ tubuh yang diberikan oleh Allah kepada manusia,
manusia mempunyai daya atau potensi (kekuatan) yang apabila dikembangkan akan
menjadi sumber daya manusia yang berkualitas,dan akan menjadikan manusia yang
sadar akan tanggung  jawabnya baik tanggung jawabnya sebagai hamba Allah dan










“Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat:”Sesungguhnya
Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi.” Mereka
berkata:”mengapa engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang
yang akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah.padahal
kami senantiasa bertasbih memuji engkau dan mensucikan engkau?”Tuhan
2Harun Nasution, Islam rasional, (Bandung: Mizan, 1995), h. 38.
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berfirman:”Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu
ketahui.”(QS. Al-Baqarah: 30).3
Maksud ayat tersebut adalah Allah memberitahukan tentang karunia yang di
anugerahkan pada anak cucu adam, berupa kehormatan bagi manusia. Untuk
mengelolah alam dan seluruh sumber daya di bumi.
Dalam mengemban tugasnya sebagai hamba Allah dan sebagai khalifah Allah
swt, manusia diberikan potensi oleh Allah yang berupa naluri beragama sejak
manusia itu dilahirkan. Potensi ini merupakan sumber daya manusia yang biasa










“Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada Agama Allah; (tetaplah
atas) fitrah Allah yang telah menciptakan manusia menurut fitrah itu. Tidak
ada perubahan pada fitrah Allah. (Itulah) Agama yang lurus; tetapi
kebanyakan manusia tidak mengetahui. (QS. Ar-Ruum: 30).4
Maksud ayat tersebut adalah berjalanlah tetap di atas jalan agama yang telah
dijadikan syariat oleh Allah untuk manusia, agama yang disebut hanif artinya lurus
tidak membelok ke kiri dan ke kanan. Tetaplah pelihara fitrah sendiri yaitu rasa asli
3Departemen Agama RI, Alqur’an dan terjemahannya, (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 6.
4Departemen Agama RI, Alqur’an dan terjemahannya, (Jakarta: Bumi Restu, 1978), h.645.
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murni dalam jiwa yang belum kemasukan pengaruh dari yang lain.5 Hal tersebut
dapat diterapkan dalam proses pengelolaan sumber daya manusia dalam hal
pengambilan kebijakan.
Sebagai khalifah di bumi, manusia memiliki legitimasi dalam pengelolaan
sumber daya yang ada di bumi, Pengelolaan Sumber daya manusia haruslah
profesional dalam artian tidak memandang secara pragmatis transaksional namun
harus melihat kinerja secara nyata. Dalam Alqur’an dijelaskan mengenai






Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah
dan Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati









Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan
5Hamka, Tafsir Al Azhar Juz XXI. (Jakarta: Pustaka Panjimas, 1988), h. 77-78;
6Departemen Agama RI, Alqur’an dan terjemahannya, (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 180.
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yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan.(QS.At-taubah:105).7
Ayat tersebut menggambarkan bahwa dalam bekerja dituntut suatu profesionalisme
karena dimanapun dan apapun yang dikerjakan  seluruhnya menuntut tanggung jawab
atas tindakan yang dilakukan.
2. Pandangan beberapa ahli
Manajemen Sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia, dimana
memiliki tugas mengolah unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang
puas akan pekerjaannya.8
Manajemen Sumber daya manusia merupakan proses pendayagunaan manusia
sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar semua potensi fisik dan psikis yang
dimilikinya berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan.9
Manajemen Sumber daya manusia memuat beberapa aspek yaitu:10
a. Fungsi manajerial merupakan fungsi yang mempunyai wewenang kepemimpinan
terhadap sumber daya manusia lain, meliputi perencanaan, pengorganisasian dan
7Departemen Agama RI, Alqur’an dan terjemahannya, (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 203.
8Husein Umar, Business an Introduction, (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 2003), h.115.
9I Komang Ardana, dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha Ilmu,
2012), h. 5.
10I Komang Ardana, dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 17-20;
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pengawasan. Lebih banyak fungsi ini merupakan wewenang dari manajer ataupun
kepala bagian dalam unit tertentu.
b. Fungsi operasional meliputi pengadaan sumber daya, pengembangan dalam
bentuk apapaun, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemutusan hubungan kerja.
c. Peranan Manajemen sumber daya manusia dalam mencapai tujuan perusahaan
secara terpadu untuk melihat kepentingan individu karyawan, perusahaan dan
masyarakat luas menuju efektifitas dan efisiensi perusahaan.
Kegiatan yang merupakan pengembangan sumber daya manusia yaitu:11
a. Latihan karyawan operasional.
b. Pengembangan karyawan manejerial.
c. Penilaian prestasi kerja karyawan.
d. Melaksanakan promosi dan pemindahan.
e. Merencanakan dan mengembangkan karir karyawan.
f. Membina sumber daya manusia untuk memperoleh kepuasan kerja melalui
pembinaan loyalitas, hubungan kerja, disiplin kerja, semangat dan kegairahan
kerja.
B. Prestasi kerja
1. Definisi Prestasi kerja
11I Komang Ardana, dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 19.
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Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.12
Prestasi kerja adalah sesuatu yang dihasilkan atau peran nyata karyawan atau
produk jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang.13
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan pada kecakapan,
pengalaman, kesungguhan, dan ketetapan waktu.14
Prestasi kerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas
tertentu.15 Prestasi kerja adalah suatu konstruk multidimensional yang sangat
kompleks dengan banyak perbedaan dalam arti tergantung pada siapa yang
mengevaluasi, bagaimana dievaluasi dan aspek apa yang dievaluasi.16
Prestasi kerja karyawan dapat dijadikan sebagai dasar dalam peningkatan
pekerjaan (promosi jabatan), kenaikan kompensasi, mutasi dan pemberhentian kerja.
Untuk mengetahui prestasi kerja karyawan dilakukan penilaian prestasi kerja, melalui
proses penilaian kinerja dapat diketahui hasil dari organisasinal tersebut, tercapai atau
tidak tercapainya tujuan organisasi.
12Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. (Bandung:
Remaja Rosda Karya, 2001), h. 67.
13Agus Darma, Manajemen Prestasi Kerja, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2001), h. 1.
14 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2008),h. 94.
15Payaman.J.Simanjuntak, Manajemen dan Evaluasi Kinerja,(Cet.3;Jakarta: Lembaga
Penerbit Fak Ekonomi UI, 2011), h. 1.
16Sturman dalam Hendrawan Supratikno, Manajemen kinerja yang menciptakan keunggulan
bersaing, Edisi  I (Cet.I; Yogyakarta: Graha Ilmu, 2006),  h. 610.
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Prestasi kerja dipengaruhi tiga faktor yaitu kemampuan dan minat seorang
pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran, dan
motivasi seorang pekerja.17
2.  Tujuan dan Manfaat penilaian prestasi kerja
Adapun tujuan dan manfaat penilaian prestasi kerja antara lain :18
a. Evaluasi antar individu dalam organisasi
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam
organisasi. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan
jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam organisasi.
Kepentingan lain atas tujuan ini adalah sebagai dasar dalam memutuskan
pemindahan pekerjaan (job transferring) pada posisi yang tepat, promosi, mutasi,
demosi sampai tindakan pemberhentian.
b. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan karyawan.
Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang memiliki
kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melaui pendidikan maupun
17Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya manusia, (Yogyakarta: Amara Books, 2003),h.
105.
18Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia,h. 232-233;
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pelatihan. Sehingga karyawan dapat mengembagkan diri dan dapat dengan cepat
beradaptasi.
c. Pemeliharaan sistem
Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat antara lain,
pengembangan perusahaan dari individu, evaluasi pencapain tujuan oleh individu
atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan identifikasi
kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas sistem sumber daya
manusia.
d. Dokumentasi
Penilaian kinerja akan member manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi
pekerjaan karyawan di masa akan datang. Manfaat penilaian kinerja disini
berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen sumber daya manusia,
pemenuhan secara legal manajemen sumber daya manusia, dan sebagai criteria
untuk pengujian validitas.
3. Standar Kinerja
Untuk memudahkan penilaian prestasi kerja karyawan, terlebih dahulu
ditetapakn suatu standar pekerjaan yang harus dapat diukur dan dipahami secara jelas.
Suatu pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu
mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja sama yang dituntut suatu pekerjaan
tertentu.
Standar kinerja berfungsi sebagai tujuan tertentu yang harus dicapai oleh
karyawan, harus reslistis, dapat diukur dan dapat dicapai tujuan dan sasaran tertentu,
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standar kinerja dapat dibuat dari uraian jabatan untuk mengaitkan definisi jabatan
statis ke kerja dinamis. Dalam menetapkan standar kinerja pengawas harus
memasukkan pengamatan pribadi serta catatan kinerja masa lalu karyawan yang
dinilai.
Standar kinerja minimal berisi informasi dasar tentang apa yang harus
dilakukan dan seberapa baik harus melakukannya yang terfokus pada seberapa baik
tugas akan dilaksanakan. Standar kinerja juga memuat beberapa bidang pokok
tanggung jawab karyawan, bagaimana kegiatan kerja akan dilakukan dan
mengarahkan perhatian kepada mekanisme kuantitatif bagaimana hasil kinerjanya
diukur.
Dari uraian diatas penulis menerangkan bahwa standar kinerja merupakan
tingkat yang diharapkan suatu perusahaan dari setiap pekerjaan, yang harus dicapai
dan dipertanggung jawabkan oleh karyawan berdasarkan tugas dan kewajiban tiap
karyawan sesuai peran karyawan dalam perusahaan.
4.   Kriteria Prestasi kerja
Beberapa indikator prestasi kerja yang menjadi kriteria penilaian prestasi kerja
yaitu:19
a. Kualitas
Mutu yang dihasilkan karyawan dalam bekerja. Pengukuran kualitatif
mencerminkan seberapa baik proses dan penyelesaiannya.
19Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan.(Bandung:
Remaja Rosda Karya, 2001), h. 75.
21
b. Kuantitas
Jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan
perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan.
c. Kehandalan
Ketepatan dalam mengambil tindakan yang penuh dengan ketelitian atau
kecakapan dalam pengambilan keputusan.
d. Sikap
Prilaku yang mencerminkan diri karyawan dalam melakukan tindakan dalam
melaksanakan peran dalam perusahaan.
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan, sesuai
tidaknya dengan waktu yang ditetapkan dalam aturan.
5.   Penilai
a. Syarat-syarat penilai
Untuk menghasilkan penilaian yang berkualitas dibutuhkan penilai yang
berkualitas dan berpengalaman. seorang penilai yang baik harus memiliki syarat-
syarat sebagai berikut :20
1) Untuk mendapatkan penilaian yang jujur, adil dan objektif maka penilai
haruslah orang yang mengerti tentang faktor-faktor yang menjadi indikator
penilaian.
20Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Amara Books, 2003),
h. 91.
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2) Penilai harus tegas dan hendaknya mendasarkan penilaiannya pada benar
atau salah, baik atau buruknya terhadap unsur-unsur yang dinilai sehingga
penilaiannya jujur, adil, dan objektif.
3) Penilai harus mempunyai authority (kewenangan) formal supaya mereka
dapat melaksanakan tugasnya dengan baik.
b. Pihak yang menilai
Penilaian prestasi kerja dapat dilakukan oleh berbagai pihak yang mengetahui
prestasi kerja karyawan secara individual, berbagai pihak tersebut harus mampu
menjelaskan hasil pencapaian karyawan selama melaksanakan tugas dan peran, pihak
tersebut, sebagai berikut:21
1) Karyawan itu sendiri
Karyawan dapat menilai dirinya sendiri, apakah hasil pekerjaannya sudah
mencapai atau belum sesuai standar pekerjaan. Berdasarkan hasil analisis
pekerjaan karyawan dapat menilai kinerjanya sendiri. Namun jarang sekali
karyawan dengan jujur menilai kinerjanya yang sebenarnya. Secara
kenyataan, kebanyakan menilai kinerjanya lebih tinggi dari hasil penilaian
yang dilakukan oleh pihak lain.
2) Rekan sekerja
21Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012) h. 236-238;
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Rekan sekerja satu tim sangat banyak mengetahui kemampuan kerja seorang
karyawan, oleh karena itu sangat dibutuhkan keterangan yang dapat menjadi
masukan dalam penilaian kinerja, pihak ini telah banyak dilibatkan oleh
berbagai perusahaan dalam menilai kinerja karyawannya karena dapat
dijadikan sebagai alat prediksi kinerja dimasa akan datang, alasan lain karena
penilaian kinerja secara individu kurang memberikan kontribusi yang
bermanfaat ke atas upaya-upaya pembinaan tim yang merupakan hal penting
dalam gaya manajemen partisipatif dewasa ini. Namun tidak jarang terjadi
rekan sekerja membela rekan dalam meilai kinerja. Sebaliknya biasa
menjatuhkan rekan kerja dalam penilaian karena terjadi ketidak cocokan.
3) Atasan
Seorang atasan mempunyai kewenangan atas kinerja para karyawan sebagai
bawahannya. Atasan atau supervisor memiliki kriteria-kriteria tertentu untuk
menilai kinerja karyawan. Penilaian dapat dilakukan berdasarkan catatan-
catatan atas kinerja karyawan di masa lalu.
4) Bawahan
Karyawan diminta untuk menilai atasannya secara jujur tanpa tekanan dari
berbagai pihak termasuk atasan ini dilakukan untuk pengembangan
manajemen, keuntungan yang diperoleh atas hasil penilaian karyawan yakni
hasil penilaian dapat berguna untuk mengidentifikasi kompetensi yang
dimiliki atasannya. Namun kerugian pun bisa terjadi ketika atasan yang dinilai
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negatif akan dendam pada karyawan sehingga hubungan menjadi tidak
harmonis dan atasan yang pendendam akan balas dendam dalam beberapa hal.
5) Pelanggan
Orang lain di luar perusahaan dapat diminta untuk melakukan penilaian lewat
kotak saran untuk dijadikan informasi manajemen.
6.   Metode Penilaian prestasi kerja
Dalam menilai prestasi kerja seorang karyawan, hendaknya berorientasi pada
objektivitas jika tidak maka hasil dari penilaian bisa saja menimbulkan masalah
dalam perusahaan. Untuk mengatasinya maka dibutuhkan metode yang efektif dan
efisien.  Berikut adalah beberapa metode penilaian prestasi kerja:22
a. Metode penilaian yang mengacu pada norma
Penilaian dilakukan dengan menggunakan hanya satu kriteria penilaian saja
yaitu penilaian kinerja secara keseluruhan, Metode-metode penilaian yang termasuk
kelompok ini, yaitu:
1) Metode Ranking Langsung
Metode ini mengurutkan karyawan dari kinerja paling baik sampai kinerja
terburuk. Dalam perangkingan melihat prestasi yang dicapai dalam
menjalankan tugas.
2) Ranking Alternatif
22Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012) h. 238-246;
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Metode ini membagi karyawan ke dalam 2 kategori yaitu kategori yang
kinerjanya baik dan kategori yang kinerjanya buruk. Lalu di urutkan ke dalam
kelompoknya mana yang terbaik dan terburuk dalam melakukan tugasnya.
3) Perbandingan antar individu
Metode ini membandingkan kinerja antar individu dalam organisasi, urutan
ranking diperoleh dengan menghitung berapa kali karyawan memenangkan
duel dari pasangannya.
4) Distribusi Paksaan
Prestasi kerja dibagi menjadi 5 kategori yaitu; sangat buruk, buruk,
menengah, baik, sangat baik
b. Penilaian standar absolut
Pada metode ini penilaian karyawan dilakukan dengan mengaitkan faktor-
faktor tertentu, Beberapa metode yang digunakan dalam pengelompokan ini yaitu:
1) Skala grafik
Metode penilaian ini paling umum digunakan, penilaian dilakukan pada
berbagai faktor, penilai diperhadapkan pada 5 tingkat pada tiap faktor. Agar
penilaian dapat dilakukan secara objektif, faktor-faktor yang dipilih haraus
dapat diukur, oleh karena itu faktor yang dijadikan penilaian perlu
didefinisikan secara jelas..
2) Metode Kejadian-kejadian kritis
Metode yang menyimpan kejadian-kejadian baik dan buruk yang pernah
dilakukan karyawan dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk menentukan
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kinerja karyawan. Lalu di akumulasi secara keseluruhan dari kejadian
tersebut.
3) Skala penilaian berdasarkan Perilaku
Metode ini lebih dikenal dengan metode BARS (behaviorally anchored rating
scales) yaitu metode yang menggabungkan unsur-unsur penilaian tradisional
dengan metode kejadian-kejadian kritis. Pada berbagai tingkat kinerja
diperlihatkan skala pada setiap penilaian dideskripsikan berdasarkan perilaku
kerja secara khusus pada karyawan. Sikap karyawan menjadi patokan
penilaian.
c. Metode Penilaian berdasarkan output
1) Management by Objective ( MBO )
Penilaian dengan menggunakan metode ini dimulai dengan meganalisis
pekerjaan, menetapkan standar kerja, penetapan sasaran sampai pada tahap
penilaian kinerja.
2) Pendekatan standar kinerja
Menetapkan standar kinerja sebagai dasar dalam penilaian kinerja. Lalu
digunakan sebagai target pencapaian karyawan.
3) Pendekatan Indeks langsung
Metode yang menekankan pada pengukuran kinerja dengan menggunakan
pendekatan melalui kriteria impersonal objektif.
4) Catatan prestasi
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Metode penilaian yang menentukan dimensi pekerjaan secara jelas, kemudian
penilaian dilakukan oleh tim yang terdiri dari para pakar yang memiliki
kompetensi pada jenis pekerjaan yang dinilai.
7.   Hambatan dalam penilaian prestasi kerja
Beberapa bias yang terjadi dalam penilaian prestasi kerja karyawan, sebagai
berikut:23
a. Hallo efeect, terjadi karena pihak penilai menyukai atau tidak menyukai karyawan
yang dinilainya.
b. Liniency and severity efeect, liniency effect terjadi karena pihak penilai
beranggapan bahwa mereka harus berlaku baik terhadap karyawan sehingga
penilaiannya akan selalu baik pada tiap aspek penilaian. Sedangkan severity effect
terjadi karena penilai cenderung memiliki falsafah dan pandangan sebaliknya.
c. Middle73 tendency, terjadi karena penilai cenderung menilai yang sedang artinya
tidak tinggi tidak rendah.
d. First impression error, terjadi karena kesan pertama penilai pada karyawan
menjadi kesan berlarut sehingga berpengaruh pada penilaian.
e. Recency effect, terjadi karena penilai hanya melihat hasil akhir saja dalam
menilai.
C. Promosi Jabatan
23Rao TV, penilaian prestasi kerja, teori dan praktek. (Jakarta: Gresindo, 1996),h. 73.
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Promosi jabatan merupakan perpindahan yang memperbesar wewenang
(authority) dan tanggung jawab (responsibility) karyawan ke jabatan yang lebih tinggi
di dalam satu organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin
besar.24
Promosi jabatan adalah proses pemindahan karyawan dari satu jabatan ke
jabatan lain yang lebih tinggi.25
Promosi jabatan adalah pemindahan pegawai/karyawan, dari satu
jabatan/tempat kepada jabatan/tempat lain yang lebih tinggi serta diikuti oleh tugas,
tanggung jawab, dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki
sebelumnya.26
Promosi jabatan adalah kenaikan jabatan, yaitu menerima kekuasaan dan
tanggung jawab lebih besar dari tanggung jawab dan kekuasaan sebelumnya.27
Promosi jabatan adalah proses bergerak maju dan meningkat dalam suatu
jabatan yang didudukinya.28
1. Dasar-dasar Promosi Jabatan
24Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara.2006), h. 109.
25Nitisemito, Manajemen Personalia (Manajemen Sumber Daya Manusia) Edisi V (Cet. XIV;
Jakarta: Ghalia Indonesia, 2005), h.81.
26Sondang P. Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia.(Jakarta: Bumi Aksara, 2009), h.
169.
27Manullang, Manajemen Sumber Daya Manusia.(Yogyakarta: Gadja Mada Univ.Press,
2004) h. 153
28Nasution, Proses Pengembangan Sumber Daya Manusia.(Jakarta: Ghalia Indonesia, 2000),
h. 140.
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Dasar-dasar promosi jabatan dibagi menjadi tiga yaitu:29
a. Pengalaman (senioritas)
Pengalaman (senioritas) yaitu dimana promosi yang didasarkan pada lamanya
pengalaman kerja karyawan..
b. Kecakapan
Pertimbangan promosi adalah kecakapan, orang yang cakap atau berprestasi
mendapat prioritas pertama untuk dipromosikan.
c. Kombinasi pengalaman dan kecakapan
Kombinasi pengalaman dan kecakapan yaitu dimana promosi didasarkan pada
lamanya bekerja. Ijazah pendidikan formal yang dimiiiki, dan hasil ujian kenaikan
golongan. Jika seseorang lulus dalam ujian maka hasil ujian kenikan
dipromosikan.
Pandangan Islam mengenai pemberian jabatan di jelaskan Allah swt dalam









“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang
berhak menerimannya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hokum
29Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara.2006), h. 121.
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diantara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah
memberikan pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah
adalah Maha mendengar lagi Maha melihat.”(QS. An-nisa: 58).30
Ayat tersebut menggambarkan bahwa Allah memerintahkan ummatnya untuk
memberikan jabatan kepada yang berhak menerimanya, sesuai dengan hasil kerja
yang dapat di pertanggung jawabkan.
Dalam memberi promosi hal yang menjadi perhatian pimpinan adalah prestasi
kerja, senioritas, kulifikasi pendidikan.31 Kriteria umum yang harus dipertimbangkan
dalam memberi promosi antara lain, senioritas, kulifikasi pendidikan, prestasi kerja,
karsa dan daya cipta, tingkat loyalitas, kejujuran dan supelitas.32 Hal yang
mempengaruhi pemberian promosi jabatan adalah kemampuan dalam menjalankan
peran, dan rencana organisasi mengenai kebutuhan perusahaan.33
2. Indikator Promosi Jabatan
Karakteristik untuk menggambarkan Promosi jabatan dengan melihat dimensi,
sebagai berikut:34
a.  Kesempatan Peningkatan jabatan
Kegiatan pemindahan karyawan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang lebih
tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Berarti kegiatan peningkatan
30Departemen Agama RI, Alqur’an dan terjemahannya. (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 87.
31Desri prasatya, Manajemen Organisasi Perusahaan. (Jakarta: Grasindo, 2009),h. 89.
32Siswanto, Manajemen, Tenaga Kerja Indonesia Pendekatan Administratif dan Operasional.
(Jakarta: Bumi Aksara, 2003),h. 260.
33Moekijat, Manajemen Sumber Daya Manusia dan kepegawaian. (Bandung: Bandar Maju,
1999), h.106.
34Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h.108.
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jabatan, yaitu pembukaan akses mendapatkan kesempatan kenaikan jabatan yang
lebih besar. Promosi ini juga harus didasari dengan keadilan dalam pemilihannya.
b. Peningkatan tanggung jawab
Suatu peningkatan tanggung jawab atau resiko seorang karyawan untuk peran
tertentu sehingga kelayakan karyawan menjadi perhatian dalam promosi jabatan.
c. Peningkatan tugas
Apabila seseorang memiliki motivasi dan pengetahuan yang memadai terhadap
bidangnya dan tanggung jawabnya terhadap beban tugas yang diberikan
kepadanya.
d. Penambahan hak
Suatu umpan balik dari perusahaan terhadap karyawan dalam bentuk gaji atau
kompensasi yang diberikan kepadanya, biasanya kompensasi tersebut akan naik
tergantung sejauh mana karyawan tersebut menduduki suatu jabatan.
e.  Perluasan otoritas
Memiliki kekuasaan lebih dalam melakukan suatu tindakan perusahaan dalam
bentuk wewenang, gagasan, dan kebijakan perusahaan.
3. Tujuan Promosi Jabatan
Promosi jabatan di berikan kepada karyawan dengan beberapa tujuan yang
diharapkan, antara lain yaitu:35
35Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. h. 127-128;
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a. Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar
kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.
b. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status social yang
semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar.
c. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan
memperbesar produktivitas kerjanya.
d. Untuk menjamin stabilitas karyawan dengan direalisasinya promosi kepada
karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian yang jujur.
e. Kesempatan promosi dapat memberikan keuntungan berantai dalam perusahaan
karena timbulnya lowongan berantai.
f. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan kreatifitas dan
inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan.
g. Untuk menambah pengetahuan para karyawan dan ini merupakan daya dorong
bagi karyawan lainnya.
h. Karyawan yang dipromosikan pada jabatan yang tepat, semangat dan kesenangan
kerja semakin meningkat sehingga produktivitas kerjanya semakin meningkat.
i. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya kesempatan
promosi menjadi daya pendorong bagi pelamar untuk memasukkan lamarannya.
j. Promosi akan memperbaiki status karyawan.
D. Kerangka Pikir
Keberadaan karyawan dalam perusahaan merupakan hal yang sangat penting,
Keberhasilan perusahaan ditentukan oleh kualitas karyawan yang bekerja di
33
dalamnya. olehnya itu pengembangan karyawan menjadi keharusan bagi perusahaan,
salah satu bentuk pengembangan yang diharapkan karyawan adalah promosi jabatan.
Promosi jabatan adalah pemindahan pegawai/karyawan, dari satu
jabatan/tempat kepada jabatan/tempat lain yang lebih tinggi serta diikuti oleh tugas,
tanggung jawab, dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki
sebelumnya.36promosi jabatan dapat diartikan sebagai perpindahan yang
memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di
dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin
besar.37
Promosi jabatan harus didasarkan pada prestasi kerja karyawan.38hal ini di
perkuat oleh penelitian yang di lakukan oleh Gerald H Graham  dengan melibatkan
1500 karyawan, menemukan bahwa teknik motivasi untuk menghasilkan kestabilan
perusahaan adalah menggunakan prestasi kerja karyawan sebagai dasar bagi promosi
jabatan. Banyak hal yang dapat di jadikan dasar promosi jabatan namun yang paling
tepat menurut penulis adalah prestasi kerja.
Prestasi kerja digunakan sebagai salah satu dasar promosi jabatan, karena
prestasi kerja memperlihatkan hasil kerja atau kinerja dari karyawan yang
sesungguhnya.
36Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), h.
169.
37Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Bumi Aksara: 2006),h. 108.
38Faizal Basri, Tantangan dan harapan bagi kebangkitan Ekonomi Indonesia, (Jakarta:
Erlangga, 2002),h. 151.
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Prestasi kerja adalah suatu konstruk multidimensional yang sangat kompleks
dengan banyak perbedaan dalam arti tergantung pada siapa yang mengevaluasi,
bagaimana dievaluasi dan aspek apa yang dievaluasi.39prestasi kerja juga merupakan
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.40jadi
prestasi kerja merupakan tingkat pencapaian hasil secara kualitas, kuantitas dicapai
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Hubungan tersebut di ungkapkan cascio
dalam teorinya sebagai berikut:
A Promotion occurs when an employee is moved from a job to another
position that hinger in pay, responbility, or organizational level, Generaly, it
is given as a recognation of a persons past performance and future promise.41
Peryaataan tersebut dapat diartikan sebagai berikut:
“Promosi terjadi ketika karyawan di pindahkan dari suatu pekerjaan ke
posisi lain yang memiliki gaji, tanggung jawab dan tingkat organisaional
lebih tinggi. Umumnya promosi diberikan sebagai pengakuan terhadap
prestasi dan potensi seseorang.”
Peryataan tersebut menggambarkan bahwa prestasi kerja adalah dasar yang tepat
untuk pemberian promosi jabatan. Berdasarkan teori dan pemaparan di atas maka,
39Sturman dalam Hendrawan Supratikno, Manajemen kinerja yang menciptakan keunggulan
bersaing, Edisi  I (Cet.  I; Yogyakarta: Graha Ilmu, 2006),  h. 610.
40Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. (Bandung:
Remaja Rosda Karya, 2000), h. 67.
41Wayne Cascio, Managing Human Resources: Productivity, Quality of work life, Profits.
(New York: Mc Graw-Hill Irwin, 2006), h. 117.
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asumsi yang muncul adalah prestasi kerja dapat memberi pengaruh bagi kesempatan
mendapatkan promosi jabatan.
Dapat di gambarkan secara operasional, sebagai berikut:
Gambar. 2.1 Kerangka Pikir
k.
l.
MANAJEMEN PT PLN (PERSERO)
WILAYAH SULSELTRABAR
KARYAWAN









Berdasarkan tujuan penelitian, Jenis penelitian yang digunakan adalah
penelitian eksplanatori dengan menggunakan metode kuantitatif. penelitian
eksplanatori yaitu penelitian yang menjelaskan hubungan kausal antara variabel-
variabel yang mempengarahi hipotesis.1penelitian eksplanatori untuk mengetes suatu
hipotesis.2
B. Lokasi dan waktu penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Unit Induk PLN Wilayah PT PLN
(Persero) Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar di Jl. Hertasning, Makassar.
Penyusunan penelitian di laksanakan pada Januari-Agustus 2014.
C. Pendekatan Penelitian
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pendekatan
ekonometrika, ekonometrika yaitu disiplin ilmu yang berusaha membuat hubungan
kuantitatif antara variabel penelitian ekonomi dengan bantuan metode statistik.
Ekometrika merupakan suatu bidang ilmu dimana alat teori ekonomi, matematika dan
1Sugiyono, Metode Penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D. (Bandung: Alfabeta, 2006), h.
10.
2Didik dan Adi Rianto, Metodologi penelitian sosial dan hukum. Edisi I (Jakarta: Granit,
2004), h. 5.
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statistik inferensi untuk menganalisis fenomena ekonomi. pendekatan ekonometrika
umumnya banyak digunakan akademisi.3
D. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah unsur atau elemen yang menjadi objek penelitian dan elemen
populasi itu merupakan suatu analisis dan merupakan sekelomok objek, baik
manusia, gejala, benda, ataupun peristiwa.4 Populasi adalah keseluruhan objek atau
individu yang akan diteliti, memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap.5
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap kantor  PT PLN (Persero)
Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar sebanyak 195 orang.
2. Sampel
Sampel merupakan sebagian dari individu yang menjadi objek atau sasaran
penelitian.6 Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih melalui cara tertentu
yang mewakili karakteristik tertentu jelas dan lengkap. Populasi harus mewakili
karakteristik dari populasi agar penelitian dapat memperlihatkan representasi dari
objek penelitian.
3Alder Haymans, Cara Menilai Perusahaan. (Jakarta: PT Elex Media Komputindo, 2006), h.
159.
4Hermawan, Pengantar metodologi penelitian. (Jakarta: Gramedia Pustaka, 2002),h.49
5Johar arifin, Statistik Bisnis Terapan. (Jakarta: Elex Media Komputindo, 2008),h. 69
6Mardalis, Metodologi penelitian:suatu pendekatan proposal. (Cet.VI; Jakarta: Bumi aksara,
2006),h.53
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Faktor urgen yang harus dipertimbangkan untuk menentukan besarnya sampel
penelitian yaitu tingkat keseragaman dari populasi yang diteliti, presisi yang
dikhendaki peneliti, rencana analisis yang akan dilakukan serta ketersediaan tenaga,
biaya dan waktu yang digunakan untuk penelitian.7
Pengambilan sampel dengan menggunakan teknik stratified random sampling
yaitu metode pengambilan sampel pada populasi yang dianggap heterogen menurut
suatu karakteristik tertentu, kemudian populasi di kelompokkan dalam beberapa
subpopulasi sehingga anggota sampel relatif homogen.8
Dalam pengambilan sampel secara stratified kelompok subpopulasi harus
bersifat homogen.Istilah random dalam stratified bukan berarti dipilih sesuka hati,
tetapi merupakan suatu konsep matematik yang tepat yang diterapkan mengikuti
sejumlah aturan yang ketat sehingga setiap elemen dalam populasi memiliki peluang
yang sama untuk dipilih sebagai sampel.9
Proses seleksi pada metode stratified sering kali di dasarkan pada aspek
ekonomi, karakteristik demografi, usia atau variable lain yang dengan sendirinya
membagi populasi dalam tingkatan.10
7Bagong Suyanto dan Sutinah, Metode Penelitian Sosial Edisi III (Cet. VII; Jakarta: Kencana
PrenadaMedia Group, 2013),h 139.
8Muhammad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam: Pendekatan Kuantitatif. (Jakarta:
Rajawali Pers, 2008), h.186.
9Asep Hermawan, Penelitian Bisnis Paradigma Kuantitatif. (Jakarta: Grasindo, 2005),h.150.
10Thomas Timmreck, Introduction to Epidemiology, terj. Munaya Fauziah dan Mulia Sugiarti,
Epidemiologi suatu pengantar. Edisi II (Cet. I; Jakarta: EGC, 2005), h. 236.
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Pada penelitian ini penulis membagi tingkatan subpopulasi dalam tingkatan
jabatan. Karena penelitian variabel promosi jabatan sangat sensitif jadi sampel harus
mewakili seluruh lini jabatan.




1 General Manager 1
2 Senior Specialist I 4
3 Senior Engineer I 2
4 Manajer Bidang 6
5 Deputi Manajer 22
6 Senior Specialist II 8





12 Assistant Engineer 18
13 Assistant Analyst 11
14 Assistant Officer 12
15 Junior Engineer 23
16 Junior Analyst 21
17 Junior Officer 16
JUMLAH 195
Sumber: Kantor Wilayah PT PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar.
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Pengambilan sampel dengan metode stratified random sampling memiliki 2 teknik
penarikan yaitu:11
a. Proporsional dengan syarat sampel diambil dengan sampel fraction lalu disebar
dengan proporsi yang sama.
b. Unproporsional dengan syarat pengambilan sampel tidak diambil dengan proporsi
yang sama.
Untuk menghitung berapa jumlah sampel yang diambil dari stratum maka tiap
stratum ditarik secara proporsional. Jika jumlah elemen tiap subpopulasi berbeda,
untuk mengambil sampel harus sebanding dengan jumlah tiap subpopulasi, sehingga
perlu di cari faktor pembanding dari tiap subpopulasi yang disebut sample fraction (f)
dengan cara membandingkan jumlah elemen tiap subpopulasi dengan jumlah seluruh
elemen populasi sehingga di dapat masing-masing sample fractionnya.12
Sampel yang di ambil sebanyak 131 berdasarkan tingkat kesalahan 5%,
kemudian dibagi ke tiap stratum yang terbentuk secara proporsional dengan
menggunakan persamaan sebagai berikut:
Sample fraction (f) =    Jumlah elemen tiap subpopulasi
Jumlah seluruh elemen subpopulasi
Kemudian sample fraction dikalikan pengambilan sampel.
11Eko Budiarto, Metodologi Penelitian Kedokteran. (Jakarta: EGC, 2004),h. 40.




No Jabatan N f x 131 N
1 General Manager 1 0.67179487 1
2 Senior Specialist I 4 2.6871794 3
3 Senior Engineer I 2 1.34358974 1
4 Manajer Bidang 6 4.03076923 4
5 Deputi Manajer 22 14.7794872 15
6 Senior Specialist II 8 5.3743589 5
7 Senior Engineer II 6 4.03076923 4
8 Analyst 9 6.04615385 6
9 Officer 8 5.37435897 5
10 Supervisor 12 8.06153846 8
11 Engineer 16 10.7487179 11
12 Assistant Engineer 18 12.0923077 12
13 Assistant Analyst 11 7.38974359 7
14 Assistant Officer 12 8.06153846 8
15 Junior Engineer 23 15.4512821 16
16 Junior Analyst 21 14.1076923 14
17 Junior Officer 16 10.7487179 11
JUMLAH 195 131
Sumber: Data hasil Olahan
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E. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data yang relevan dalam penelitian dilaksanakan dengan
menggunkan cara, sebagai berikut:
1. Kuesioner.
Materi kuesioner berupa pernyataan-pernyataan mengenai indikator dari
variabel yang diteliti. Kuesioner dibagikan menurut stratum yang terbentuk
secara bertahap.
2. Observasi (Observation), yaitu melakukan pengamatan secara langsung
terhadap aktivitas keseharian, lingkungan dan sarana kerja yang berhubungan
dengan penulisan ini.
3. Wawancara serta dokumentasi
Materi wawancara meliputi pertanyaan-pertanyaan yang berkenaan dengan
prestasi kerja dan promosi jabatan karyawan. Tujuan wawancara untuk
mendapatkan keterangan pendukung kuesioner.
Dokumentasi dilakukan untuk pengumpulan data perusahaan yang relevan
dengan penelitian.
F. Instrumen Penelitian
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner. kuesioner
merupakan alat pengumpulan data dengan cara membagikan pertanyaan/pernyataan
tertulis kepada responden untuk diisi oleh responden. Adapun responden yang akan di
teliti dalam penelitian ini adalah pimpinan dan karyawan PT PLN (Persero) Wilayah
Sulseltrabar. Daftar pernyataan ada pada lampiran. Jawaban responden terhadap
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kuesioner dinilai dengan menggunakan skala likert, pengembangan dalam membuat
kuesioner adalah sebagai berikut:
Tabel. 3.3
Indikator Prestasi Kerja
Variabel Definisi variabel Dimensi
Prestasi Kerja
(variabel x)
Prestasi kerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugasnya











Promosi Jabatan adalah Perpindahan
dari suatu jabatan ke jabatan lain
yang mempunyai status dan
tanggung jawab yang lebih tinggi.
Biasanya perpindahan yang lebih
tinggi disertai dengan peningkatan









Sumber: Malayu S.P Hasibun
Indikator tersebut menjadi dasar pengembangan pernyataan dalam kuesioner,
kemudian skala pengukurannya menggunakan skala likert.
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Skala likert dapat dipergunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang suatu gejala,13
Tabel. 3. 5 Skala likert
Sumber: Pudji Muljono
Pilihan jawaban responden kemudian diolah dengan menggunakan program SPSS.
G. Validasi dan Reliabilitas Instrumen
1. Uji Validasi
Uji validasi digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu
daftar (konstruk) pernyataan dalam mendefinisikan suatu variabel.14 Suatu pernyataan
dikatakan valid jika pernyataan tersebut mampu mengungkapkan apa saja yang
hendak diukurnya.
Validitas suatu butir pernyataan dapat dilihat pada hasil output SPSS pada
tabel dengan judul Item-Total Statisticks. Seluruh item pernyataan dikategorikan
13 Pudji Muljono, Pengukuran dalam bidang Pendidikan. (Jakarta: Gramedia, 2007),h. 28
14 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS
(Yogyakarta: Andi Offset, 2005), h.67.
Bobot nilai Alternatif Jawaban responden
5 Sangat setuju,sangat baik,sangat sesuai
4 Setuju, baik, sesuai
3 Ragu-ragu
2 kurang setuju, kurang baik, kurang sesuai
1 tidak setuju, tidak baik, tidak sesuai
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valid dengan syarat r hitung atau nilai pada kolom Corrected Item-Total Correlation
lebih besar daripada r table product moment.15
2. Uji Realibilitas
Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuisioner.16
H. Tehnik Pengolahan dan Analisis data
Pengolahan data serta pengujian melalui program SPSS, beberapa pengujian
untuk membuktikan hipotesis, sebagai berikut:
1.   Uji Kruskal Walls
Teknik tersebut digunakan menguji hipotesis k sampel independen bila data
berbentuk ordinal.17 Metode pengujian tersebut digunakan pada uji 3 sampel
independen yang diperbandingkan. Penggunaan metode tersebut karena
proporsionalitas data sangat lebar.
Sampel yang diperbandingkan berdasarkan tingkatan manajemen yaitu
manajemen atas merupakan bagian pengambil kebijakan terdiri dari 5 responden,
manajemen menengah merupakan bagian fungsional terdiri dari 39 responden serta
manajemen bawah merupakan bagian operasional terdiri dari 87 responden.
15Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS,
h. 68.
16Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS,
h.72.
17Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D).
(Bandung: Alfabeta, 2013), h. 347.
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langkah-langkah pengujian, sebagai berikut:
a.   Menetapkan formula hipotesis, yaitu:
H0: Tidak terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
H1: Terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero) Wilayah
Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
b.   Menguji sampel dengan kriteria pengujian, sebagai berikut:
1) Dasar keputusan menggunakan perbandingan nilai statistik, yaitu:
H0 diterima (H1 ditolak) apabila Statistik hitung < statistik tabel
H0 ditolak (H1 diterima) apabila Statistik hitung > statistik tabel
2) Dasar keputusan menggunakan probabilitas
H0 diterima (H1 ditolak) apabila probabilitas > 0,05.
H0 ditolak (H1 diterima) apabila probabilitas < 0,05.
c.   Menyimpulkan hipotesis
2. Regresi sederhana
Regresi sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal satu
variabel independen dengan satu variabel dependen.18 Persamaan regresi yang
terbentuk membentuk pola pengaruh variabel berpengaruh mendorong atau
menurunkan variabel respon.
18Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D). h. 270.
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Persamaan analisis regresi sederhana, sebagai berikut:
Keterangan:
X = variabel independent (prestasi kerja)
Y = variabel dependent (promosi jabatan)
α = konstanta, perpotongan garis pada sumbu Y
β = koefisien regresi
e  = standar error
3. Analisis Koefisien Determinasi
Nilai koefisien determinasi menunjukkan persentase variasi nilai variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh persamaan regresi yang dihasilkan. Koefisien
determinasi digunakan untuk mengukur besar proporsi (persentase) dari jumlah
ragam Y yang diterangkan oleh model regresi atau untuk mengukur besar sumbangan
variabel penjelas X terhadap ragam variabel respon Y.19
4. Uji Hipotesis
Uji hipotesis untuk menguji apabila variabel bebas mempunyai pengaruh yang
signifikan atau tidak signifikan dengan variabel terikat, uji hipotesis menunjukkan
keberartian suatu variabel berpengaruh.
19Dergibson, Metode Statistika. (Jakarta: Gramedia, 2006), h.226.
Y = α+ βX+ e
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langkah-langkahnya sebagai berikut:20
a Membuat formula hipotesis
H0: Yang berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antar variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat (Y).
H1: Yang berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat (Y).
b. Menentukan taraf nyata dan t tabel
α sebesar 5% (0,05),
t tabel df = n-2 yaitu 1,65.
c. Menentukan kriteria pengujian
H0 diterima (H1 ditolak) apabila –t tabel < t hitung < t tabel, p value > level of
significant
H0 ditolak (H1 diterima) apabila t hitung > t tabel, p value < level of significant
d. Membuat kesimpulan, Menyimpulkan H0 diterima atau ditolak
20Bambang Suharjo, Statistika terapan disertai contoh Aplikasi dengan SPSS. (Yogyakarta:
Graha Ilmu, 2013), h 51.
49
BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A.  Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah Singkat Perusahaan
Sejak Awal berdirinya Perusahaan Listrik Negara, peristiwa penting yang
terjadi akan di uraikan melalui tahun-tahun penting sejarah kelistrikan PT PLN
(Persero) Wilayah Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara dan Sulawesi barat, Sebagai
berikut:
a. Tahun 1914
Dibangun pembangkit listrik pertama di Makassar dengan menggunakan mesin
uap yang di kelolah oleh suatu lembaga yang disebut Electriciteit Weizen
berlokasi di Pelabuhan Makassar.
b. Tahun 1925
Dibangun Pusat Listrik Tenaga Uap (PLTU) dengan kapasitas 2 MW di tepi
Sungai Je’neberang, Sungguminasa, namun hanya mampu beroperasi hingga
tahun 1957.
c. Tahun 1946
Dibangun Pusat Listrik Tenaga Diesel (PLTD) yang berlokasi di bekas Lapangan




Seluruh pengelolaan ketenagalistrikan dialihkan ke N.V. Ovesseese Gas dan
Electriciteit Gas dan Electriciteid Maatschappy (N.V. OGEM).
e. Tahun 1957
Pengusahaan ketenegalistrikan di kota Makassar dinasionalisasi oleh Pemerintah
RI dan dikelola oleh PLN Makasssar, namun wilayah operasinya terbatas hanya
di kota Makassar. Daerah luar kota Makassar seperti Majene, Bantaeng,
Bulukumba, Watampone dan Palopo, Pusat pembangkitnya ditangani oleh PLN
Cabang luar kota dan pendistribusiannya dilakukan Oleh PT MPS (Maskapai
untuk perusahaan-perusahaan setempat). PLN Makassar inilah yang menjadi cikal
bakal lahirnya PT PLN (Persero) Wilayah VIII sebagaimana yang kita kenal saat
ini.
f. Tahun 1961
PLN Pusat membentuk unit induk PLN Eksploitasi VI dengan wilayah kerja
meliputi provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara yang berkedudukan di
Makassar.
g. Tahun 1973
Berdasarkan peraturan Menteri Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik No.
01/PRT/1973 tentang struktur organisasi dan pembagian tugas Perusahaan
Umum, PLN eksploitasi VI berubah menjadi PLN Eksploitasi VIII.
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h. Tahun 1975
Menteri Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik mengeluarkan Peraturan Menteri
No. 013/PRT/1975 sebagai pengganti Peraturan Menteri No. 01/PRT/1973 yang
di dalamnya disebutkan bahwa Perusahaan mempunyai unsur Pelaksana yaitu
proyek PLN Wilayah. Oleh sebab itu, Direksi Perum Listrik Negara menetapkan
SK No. 010/DIR/1976 yang mengubah sebutan PLN Eksploitasi VI menjadi PLN
Wilayah VIII.
i. Tahun 1994
Berdasarkan PP No. 23 tahun 1994 maka status PLN Wilayah VIII berubah
menjadi Persero  sekaligus mengubah namanya menjadi PT PLN (Persero)
Wilayah VIII.
j. Tahun 2001
Sejalan dengan kegiatan restrukturisasi sektor ketenagalistrikan, PT PLN
(Persero) Wilayah VIII diarahkan menjadi Strategic Business Unit/Investment
Centre dan sebagai tindak lanjut, sesuai dengan keputusan Direksi PT PLN
(Persero) No. 01.K/010/DIR/2001 tanggal 8 Januari 2001, PT PLN (Persero)
Wilayah VIII berubah menjadi PT PLN (Persero) Unit Bisnis Sulawesi Selatan
dan Tenggara.
k. Tahun 2006
Berubah menjadi PT PLN (Persero) Wilayah Sulawesi Selatan, Sulawesi
Tenggara dan Sulawesi Barat.
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2.   Visi, Misi dan Motto
a. Visi
Diakui Sebagai Perusahaan kelas dunia yang tumbuh dan berkembang, unggul
dan terpercaya dengan bertumpu pada potensi insani.
b.   Misi
Untuk mencapai visi, maka manajemen PT PLN (Persero) Wilayah Sulawesi
Selatan, Sulawesi Tenggara dan Sulawesi Barat melakukan beberapa cara, sebagai
berikut:
1) Menajalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi
pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham.
2) Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas hidup
masyarakat.
3) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi.
4) Menjalankan kehiatan usaha yang berwawasan lingkungan.
c. Motto
“Listrik untuk kehidupan yang lebih baik (Electricity for a better future)”.
3. STRUKTUR ORGANISASI
Untuk mencapai keteraturan kerja dalam organisasi maka organisasi harus
membentuk pola kerja sama yang saling terkait. Struktur Organisasi akan
menciptakan keselarasan dan keteraturan kerja. PT PLN (Persero) Wilayah Sulsel,
Sultra dan Sulbar sebagai Unit Induk Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar di pimpin
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oleh seorang General Manager dengan dibantu oleh 6 manajer bidang, sebagai
berikut:
a. Manajer Bidang Perencanaan.
b. Manajer Bidang Pembangkitan
c. Manajer Bidang Transmisi dan Distribusi
d. Manajer Bidang Niaga dan Pelayanan Pelanggan.
e. Manajer Bidang Keungan
f. Manajer Bidang SDM dan KHA.
Dibawah General Manager terdapat jabatan yang setara dengan Manajer
Bidang yaitu Kepala Audit Internal dan P2K.





PT PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar memiliki 2 unit pengatur
sebagai berikut:
a. Area Pengatur dan Penyalur Beban (AP2B) Sistem Sulsel
b. Area Pengatur Distribusi (APD) Makassar











Uraian tugas dan tanggung jawab dari struktur organisasi unit induk kantor
wilayah PT PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra dan Sulbar, sebagai berikut:
a. General Manager
Bertanggung jawab atas pengadaan usaha, melalui optimalisasi seluruh Sumber
Daya secara efisien, efektif dan sinergis serta menjamin penerimaan hasil
penjualan tenaga listrik, peningkatan kualitas pelayanan, peningkatan profit serta
iklim kerja yang produktif.
b. Auditor Internal
Fungsi dari auditor internal adalah membantu pimpinan dalam menyelenggarakan
pembinaan dan penilaian atas sistem pengendalian manajemen maupun
operasional serta memberikan rekomendasi bagi perbaikan dan kemajuan
perusahaan. Audit Internal bertanggung jawab menyelenggarakan audit internal
sesuai program kerja pemeriksaan tahunan dan pemantauan tindak lanjut hasil
temuan, pembinaan dan penyempurnaan sistem manajemen dan operasional untuk
mendukung terlaksananya tata kelola perusahaan yang baik.
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Audit Internal bertugas, sebagai berikut:
1. Menyusun program kerja pemeriksaan tahunan, sesuai program kerja
perusahaan.
2. Melaksanakan Audit Internal yang meliputi audit keungan, teknik, manajemen
dan SDM.
3. Memberikan masukan dan rekomendasi yang menyangkut proses manajemen
dan operasional.
4. Memonitor tindak lanjut temuan audit internal.
5. Menyusun laporan manajemen bidangnya.
c. Bidang Perencanaan
Bertanggung jawab atas tersusunnya program kerja, sistem manajemen kerja,
perencanaan investasi dan pengembangan aplikasi sistem informasi untuk
mendukung upaya pengusahaan tenaga listrik yang memiliki efisiensi, mutu dan
keandalan yang baik serta upaya pencapaian sasaran dan ketersediaan kerangka
acuan pelakanaan kerja.
Uraian tugas dalam bidang perencanaan, sebagai berikut:
1) Menyusun perencanaan wilayah, yaitu:
a) RUPTL (Rencana Umum Pengembangan Tenaga Listrik)
b) RJP (Rencana Jangka Panjang)
c) RKAP (Rencana Kerja Anggaran Perusahaan) bersama bidang-bidang terkait
d) Rencana pengembangan ketenagalistrikan.
2) Menyusun sistem manajemen kinerja unit-unit kerja.
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3) Menyusun metode evaluasi kelayakan investasi dalam melakukan penilaian
finansialnya.
4) Menyusun program pengembangan aplikasi sistem informasi.
5) Menyusun dan mengelola manajemen mutu.
6) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
7) Menyusun laporan manajemen bidangnya.
d. Bidang Pembangkitan
Bertanggung jawab atas perencanaan dan keselamatan operasi, pemeliharaan
pembangkit termasuk keandalan sistem pembangkit, pencapaian target
produksi/penjualan tenaga listrik dengan efisiensi dan keandalan mutu yang baik
dan harga yang kompetitif.
Tugas bidang Pembangkitan, sebagai berikut:
1) Menetapkan strategi pengoperasian dan pemeliharaan sistem pembangkit serta
membina penerapannya.
2) Pencapaian target produksi pembangkit bulanan/tahunan yang efisien dengan
mutu dan keandalan yang baik.
3) Menjamin pelaksanaan pemeliharaan pembangkit tepat waktu.
4) Menetapkan standar untuk penerapan dan pengujian peralatan pembangkit.
5) Analisa dan evaluasi gannguan pembangkit termasuk laporan realisasi
produksi pembangkit.
6) Membina dan supervisi unit dalam hal penyusunan rencana
pengoperasian/pemeliharaan sistem pembangkit dengan perhitungan biaya.
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7) Menetapkan kebijakan manajemen lingkungan dan keselamatan
ketenagalistrikan serta membina pemeliharaannya.
8) Menetapkan kebijakan manajemen pengadaan dan perbekalan pembangkitan
serta membina penerapannya.
9) Menemtukan strategi penyusunan RKAP yang terkait dengan bidangnya dan
melaksanakan kegiatan kedinasan sesuai dengan arahan atasan langsung.
e. Bidang Transmisi dan Distribusi
Bertanggung jawab atas penyusunan strategi, standar operasi dan pemeliharaan,
standar desain konstruksi dan kebijakan manajemen termasuk keselamatan
ketenagalistrikan untuk menjamin kontinuitas pengusahaan tenaga listrik dengan
efisiensi serta mutu dan keandalan yang baik serta dukungan logistik bagi
operasional pengusahaan tenaga listrik di unit pelaksana.
Tugas Bidang Transmisi dan Distribusi, sebagai berikut:
1) Menyusun strategi pengoperasian dan pemeliharaan sistem pembangkit,
transmisi dan jaringan distribusi dan membina penerapannya.
2) Menyusun standar untuk penerapan dan pengujian peralatan pembangkit,
transmisi dan distribusi serta standar operasi dan pemeliharaan sistem
pembangkit, transmisi serta jaringan distribusi.
3) Menyusun standar desain dan kriteria konstruksi pembangkit, transmisi dan
jaringan distribusi.
4) Melakukan pengendalian susut  energy listrik dan gangguan pada sistem
pembangkitan, transmisi, dan distribusi serta saran perbaikannya.
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5) Menyusun metode kegiatan konstruksi dan administasi pekerjaan serta
membina penerapannya.
6) Menyususn kebijakan manajemen sistem pembangkitan, transmisi dan
jaringan distribusi.
7) Menyusun kebijakan manajemen pengadaan, perbekalan pembangkitan,
transmisi dan distibusi serta membina penerapannya.
8) Menyusun kebijakan manajemen kingkungan dan keselamatan
ketenagalistrikan dan membina penerapannya.
9) Menyusun pengembangan sarana komunikasi dan otomatisasi operasi
pembangkitan, transmisi serta jaringan distribusi.
10) Menyusun, memantau dan mengevaluasi ketentuan data induk pembangkit,
transmisi serta jaringan distribusi.
11) Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya.
12) Menyusun laporan manajemen di bidangnya.
f. Bidang Niaga dan Pelayanan Pelanggan
Bertanggung jawab atas upaya pencapaian target pendapatan dari penjualan
tenaga listrik, pengembangan pemasaran yang beriorentasi pada kebutuhan
pelanggan serta transaksi pembelian tenaga listrik yang memberikan nilai tambah
bagi perusahaan serta ketersediaan standar pelaksanaan kerja dan terciptanya
interaksi kerja yang baik antara unit-unit pelaksana.
Tugas Bidang Niaga dan Pelayanan Pelanggan, sebagai berikut:
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1) Menyusun ketentuan dan strategi pemasaran serta perencanaan penjualan
energi dan rencana pendapatan.
2) Mengevaluasi harga jual beli.
3) Menghitung biaya penyediaan tenaga listrik.
4) Menegosiasikan harga jual beli tenaga listrik.
5) Menyusun strategi pengembangan pelayanan pelanggan, standar dan produk
layanan, ketentuan data induk pelanggan (DIL) dan data induk saldo (DIS)
serta Konsep kebijakan sistem informasi pelayanan pelanggan.
6) Melakukan pengendalian DIS dan oponame saldo piutang.
7) Mengkoordinasikan penagihan kepada pelanggan tertentu, seperti TNI/POLRI
dan instansi vertical.
8) Mengkaji pengelolaan pencatatan meter dan menyusun rencana
penyempurnaannya.
9) Menyusun mekanisme interaksi dan antar unit pelaksana.
10) Menyusun rencana pengembangan usaha baru serta pengaturannya.
11) Membuat usulan RKAP bersama bidang perencaan dan lainnya.
12) Menyusun dan mengelola manajemen mutu.
13) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
14) Menyusun laporan manajemen di bidangnya.
g. Bidang Keungan
Bertanggung jawab atas penyelenggaraan peengelolaan anggaran dan keungan
unit usaha sesuai dengan prinsip-prinsip manajemen keuangan yang baik,
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pengelolaan pajak dan asuransi yang efektif serta penyajian laporan keuangan dan
akuntansi yang akurat dan tepat waktu.
Tugas Bidang Keungan, sebagai berikut:
1) Menyusun kebijakan anggaran dan proyeksi keuangan perusahaan.
2) Mengendalikan anggran investasi dan anggaran  operasi.
3) Mengendalikan aliran kas pendapatan.
4) Mengendalikan aliran kas pembiayaan.
5) Melakukan pengelolaan keuangan.
6) Melakukan analisis dan evaluasi laporan keuangan unit-unit
7) Meyusun laporan keungan konsolidasi.
8) Menyusun laporan rekonsialisasi perusahaan.
9) Menyusun dan menganalisa kebijakan rasio dan penghapusan asset.
10) Melakukan pengelolaan pajak dan asuransi.
11) Membuat usulan RKAP yang sesuai dengan bidangnya.
12) Menyusun dan mengelola manajemen mutu.
13) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
14) Menyusun laporan manajemen di bidangnya.
h. Bidang SDM dan KHA
Bertanggung jawab atas penyelenggaraan pengelolaan manajemen SDM dan
organisasi, administrasi kepegawaian, dan hubungan industrial untuk mendukung
kelancaran kerja organisasi.
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Tugas Bidang SDM dan KHA, sebagai berikut:
1) Mengelola:
a) pengembangan organisasi dan manajemen.
b) pengembangan SDM.
c) manajemen SDM.
d) admistrasi dan data kepegawaian.
2) Melakukan analisis dan evaluasi jabatan.
3) Membina hubungan industrial.
4) Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya.
5) Menyusun dan mengelola manajemen mutu.
6) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
Bidang KHA (Komunikasi, Hukum dan Administrasi) bertanggung jawab atas
penyelenggaraan pengelolaan administrasi kesekretaritan, komunikasi
masyarakat dan hokum, pengelolaan keamanan, sarana dan prasarana kantor
serta pembinaan lingkungan untuk mendukung kelancaran kerja organisasi.
Tugas Bidang KHA, sebagai berikut:
1) Mengelola sertifikasi asset, dokumentasi dan perpustakaan, administrasi
kesekretariatan, protocol serta rumah tangga kantor induk.
2) Mengelola komunikasi, kemasyarakatan, pelanggan, fasilitas, prasarana kerja,
sistem keamanan serta pengamanan kantor.
3) Mengelola program bina/peduli lingkungan.
4) Melakukan advokasi hokum dan peraturan perusahaan.
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5) Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya.
6) Menyusun dan mengelola manajemen mutu.
7) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
i. Sektor
Mengelola dan melaksanakan kegiatan operasi dan pemeliharaan pembangkit di
wilayah kerjanya secara efisien berdasarkan kebijakan kantor induk.
j. Area Penyaluran dan Pengatur Beban (AP2B)
Mengelola dan melaksanakan kegiatan operasi dan pemeliharaan transmisi tenaga
listrik serta pengaturan beban di wilayah kerjanya secara efisien berdasarkan
kebijakan kantor induk sesuai standar yang ditetapkan.
k. Area
Mengelola dan melaksanakan kegiatan penjualan tenaga listrik, pelayanan
pelanggan, pengoperasian, pemeliharaan pembangkit dan jaringan distribusi
tenaga listrik di wilayah kerjanya berdasarkan kebijakan kantor induk untuk
memenuhi keandalan pasokan pemenuhan kebutuhan.
B. Karakteristik Responden
1. Pengelompokan responden Berdasarkan Jenis Kelamin




Sumber: Data PT PLN (Persero) Sulseltrabar yang telah diolah, 2014
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Peluang antara laki-laki dan perempuan untuk dijadikan responden
diproporsionalkan agar tidak  mengganggu variabel penelitian.
2.  Pengelompokan responden berdasarkan Usia
Tabel. 4.2
Pengelompokan usia
Kriteria 20-30 tahun 31-40 41-50 >50
Frekuensi 35 36 50 10
Persentase 25% 41,67% 21,67% 11,67%
Sumber: Data PT PLN (Persero) Sulseltrabar yang telah diolah, 2014
Peluang responden dari kriteria umur cukup berimbang agak dominan pada
salah satu kriteria karena penyesuaian dengan populasi responden, hal tersebut
menunjukkan bahwa perusahaan memiliki usia produktif karena didominasi usia 31-
40 tahun.
3. Pengelompokan responden berdasarkan tingkat pendidikan
Tabel 4. 3
Pengelompokan tingkat pendidikan
Kriteria SMA/SMK-D3 S1 S2 S3
Frekuensi 36 56 37 2
Persentase 27,48% 42,74% 28,24% 1,52%
Sumber: Data PT PLN (Persero) Sulseltrabar yang telah diolah, 2014
Dari tingkat pendidikan terlihat bahwa tingkat pendidikan di PT PLN
(Persero) Wilayah Sulseltrabar bervariasi ini menunjukkan bahwa penerimaan
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karyawan disesuaikan dengan standarisasi kerja yang membutuhkan tenaga SDM dari
berbagai tingkat pendidikan.
4. Pengelompokan responden berdasarkan Masa kerja
Tabel. 4. 4
Pengelompokan masa kerja
Kriteria 2-5 tahun 6-15 tahun 16-20 tahun >20
Frekuensi 20 35 31 45
Persentase 15% 27% 24% 34%
Sumber: Data PT PLN (Persero) Sulseltrabar yang telah diolah, 2014.
Masa kerja menunjukkan tingkat senioritas dan pengalaman, maka peluang
responden berdasarkan masa kerja untuk dijadikan objek penelitian diproporsionalkan
agar mengurangi bias penelitian, tapi tetap menyesuaikan dengan populasi.
C. Pengujian Instrumen
1. Uji Validitas
Untuk mengukur validnya suatu pernyataan dalam kuesioner sebelum
menggunakan kuesioner menjadi instrumen, terlebih dahulu pernyataan diuji coba
melalui uji validitas. Penyebaran kuesioner pada uji validitas dengan membagikan
kuesioner dengan 13 item pernyataan variabel prestasi kerja dan 9 pernyataan
variabel promosi jabatan.
Suatu pernyataan dikatakan valid jika pernyataan tersebut mampu
mengungkapkan apa saja yang hendak diukurnya. Hasil pernyataan kuesioner diuji
secara terpisah pada tiap variabel. pernyataan dikategorikan valid dengan syarat r
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hitung atau nilai pada kolom Corrected Item-Total Correlation lebih besar daripada r
table product moment.
Nilai r tabel dapat diperoleh melalui df (degree of freedom)= n - k, karena
diuji secara terpisah maka df= n-1 yaitu 0,36
Tabel. 4.5













Px1 50.4667 46.740 .869 . .961
Px2 50.5000 47.500 .773 . .963
Px.3 50.5667 45.357 .901 . .960
Px4 50.5667 46.944 .711 . .964
Px5 51.0000 46.138 .742 . .964
Px6 50.5333 45.361 .889 . .960
Px7 50.5000 47.362 .792 . .963
Px8 50.6667 43.471 .898 . .960
Px9 50.7667 48.254 .592 . .967
Px10 50.6667 47.402 .778 . .963
Px11 50.8333 44.626 .875 . .960
Px12 50.8333 44.833 .852 . .961
Px13 50.9000 43.886 .892 . .960
Sumber: Hasil Olah data SPSS.
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ketentuan dalam pengambilan keputusan, sebagai berikut:1
Jika rhitung positif dan r hitung > r tabel maka butir pertanyaan tersebut valid
Jika r hitung negatif atau r hitung <  r tabel maka butir pertanyaan tersebut tidak valid.
Dengan membandingkan rhitung dan r tabel sebesar 0,36 maka semua pernyataan valid
karena semua item rhitung lebih besar dari r tabel.
Tabel. 4.6













py1 34.1000 19.266 .894 .934
py2 34.1333 19.775 .790 .939
py3 34.2000 18.441 .911 .931
py4 34.2000 19.476 .709 .943
py5 34.6333 19.137 .707 .943
py6 34.1667 18.420 .903 .932
py7 34.1333 19.775 .790 .939
py8 34.3000 17.252 .903 .932
py9 34.4000 20.662 .524 .952
Sumber: Hasil Olah data SPSS.
ketentuan dalam pengambilan keputusan, sebagai berikut:
Jika rhitung positif dan r hitung > r tabel maka butir pertanyaan tersebut valid
Jika r hitung negatif atau r hitung <  r tabel maka butir pertanyaan tersebut tidak valid.
1Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS.
(Yogyakarta: Andi, 2005),h.68.
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Dengan membandingkan rhitung dan r tabel sebesar 0,36 maka semua pernyataan valid
karena semua item rhitung lebih besar dari r tabel.
2. Uji realibilitas
Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memeiliki nilai









Items N of Items
.965 .966 13









Items N of Items
.945 .947 9
Sumber: Hasil Olah data SPSS
Dari tabel tersebut nilai cronbach’s alpha sebesar 0,965 > 0,60 dan 0,945 > 0,60
sehingga konstruk pernyataan dapat dikatakan reliabel.
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D. Pembahasan Hasil Penelitian
Untuk menjawab pertanyaan dalam rumusan masalah dan membuktikan
hipotesis maka dilakukan beberapa pengujian, sebagai berikut:
1. Uji kruskal walls
Untuk mengetahui perbedaan prestasi kerja karyawan berdasarkan tingkatan
manajemen, diuji dengan menggunakan uji kruskal walls. Hasil pengujian, sebagai
berikut:
Tabel.4.9
Rank test kruskal walls
Ranks
Manajemen N Mean Rank












a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: manajemen
Sumber: Hasil Olah data SPSS
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Analisa:
H0: Tidak terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
H1: Terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero)
Wilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
Kriteria Pengujian:
a. Dasar keputusan menggunakan perbandingan statistik hitung dengan statistik
tabel.
H0 diterima (H1 ditolak) apabila Statistik hitung < statistik tabel
H0 ditolak (H1 diterima) apabila Statistik hitung > statistik tabel
Berdasarkan hasil pengolahan data, statistik hitung  kruskal walls yaitu 74.460
dan tabel chi square yang digunakan sebagai pembanding dengan df= k-1 (df=3-1=2)
dan tingkat signifikan 0,05 yaitu 5,99 maka kesimpulan dari perbandingan tersebut
adalah Statistik hitung > statistik tabel yaitu 74.460 > 5,99, sehingga H0 ditolak.
b. Dasar keputusan menggunakan probabilitas
H0 diterima (H1 ditolak) apabila probabilitas > 0,05.
H0 ditolak (H1 diterima) apabila probabilitas < 0,05.
Berdasarkan hasil pengolahan data, pada kolom Asymp. Sig yaitu 0,00 yang
merupakan probabilitas. Jika diperbandingkan dengan 0,05, probabilitas lebih rendah,
sehingga H0 ditolak.
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Berdasarkan dari pengujian, hasil yang diperoleh H0 ditolak (H1 diterima)
dapat diinterpretasikan bahwa terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT
PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen.
Hasil tersebut diperkuat melalui analisa deskriftif pada tiap sampel dengan
persamaan, sebagai berikut:2
Skor Kriterium = rentang. Jumlah responden
Kriteria yang terbentuk dalam bentuk kelas, sebagai berikut:





a. Manajemen atas terdiri dari 5 responden
Skor kriterium = 5. 5
= 25
Skor hasil pengumpulan data berdasarkan tabel. Lampiran 7 adalah 23,5
secara kontinum dapat dibuat kategori, sebagai berikut:
STB TB                   CB B SB
0 5 10 15 20 23,5 25
2Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D).
(Bandung: Alfabeta, 2013), h. 135.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa prestasi kerja manajemen atas berada dalam
kategori sangat baik.
b. Manajemen menengah terdiri dari 39 responden
Skor kriterium = 5. 39
= 195
Skor hasil pengumpulan data berdasarkan tabel.Lampiran 8 adalah 186,76,
secara kontinum dapat dibuat kategori, sebagai berikut:
STB TB                   CB B SB
0 39 78 117 156 186,76 195
Hasil tersebut menunjukkan bahwa prestasi kerja manajemen menengah berada dalam
kategori sangat baik.
c. Manajemen bawah terdiri dari 87 responden
Skor kriterium = 5. 87
= 435
Jumlah Skor hasil pengumpulan data berdasarkan tabel.Lampiran 9 adalah
343, secara kontinum dapat dibuat kategori, sebagai berikut:
STB TB                   CB B SB
0 87 174 261       343         348 435
Hasil tersebut menunjukkan bahwa prestasi kerja manajemen atas berada dalam
kategori baik.
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Kesimpulan dari analisa tersebut menunjukkan terdapat perbedaan antara prestasi
kerja karyawan tetap PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar berdasarkan tingkatan
manajemen.
Untuk memastikan keabsahan hasil penelitian, dilanjutkan dengan konfirmasi
pihak perusahaan. Hasil wawancara menjelaskan hal serupa, transkrip wawancara,
sebagai berikut:
“Berdasarkan informasi dari penilaian multisumber sebagai acuan kami
dalam pertimbangan promosi jabatan karyawan, memang terdapat sedikit perbedaan
hasil pencapaian karyawan, namun secara keseluruhan karyawan mencapai
standar.”3
2. Analisis Regresi sederhana
Tabel. 4.11
Regresi sederhana
Sumber: Hasil Olah data SPSS
Berdasarkan tabel diperoleh persamaan regresi sederhana sebagai berikut :
Y = 1,257+ 0,679 X
α = 1,257 menunjukkan bahwa jika Prestasi Kerja konstan atau X = 0, maka Promosi
Jabatan sebesar 1,257
3Abd Azis, Asisten Analist Karir dan diklat PT PLN (Persero) Wilayah SULSELTRABAR,
Wawancara, PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar, 23 September 2014.
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β = 0,679 menunjukkan bahwa setiap pencapaian hasil kerja atau prestasi kerja
meningkat 1 poin, maka akan mendorong promosi jabatan sebesar 0,679.
3. Koefisien Determinasi
Analisis ini digunakan untuk mengetahui persentase sumbangan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Koefisien ini menjelaskan seberapa




Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate Durbin-Watson
1 .853a .727 .725 2.19824 .623
a. Predictors: (Constant), prestasikerja
b. Dependent Variable: promosijabatan
Sumber: Hasil Olah data SPSS.
Dari pengolahan data komputerisasi diperoleh koefisien determinasi = 0,727
menunjukkan bahwa varian yang terjadi pada variabel promosi jabatan sebesar 72,7%
diraih melalui variabel prestasi kerja.
Dapat diinterpretasikan bahwa promosi jabatan dipengaruhi oleh variabel
Prestasi Kerja, sisanya (100– 72,7= 27,3%)  dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak diteliti, dapat saja faktor pengalaman atau senioritas dan latar belakang
pendidikan.
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Hasil tersebut di jelaskan pula dalam berbagai telaah, sebagai berikut:
a. Faktor umum yang mempengaruhi promosi jabatan adalah prestasi kerja,
senioritas, kulifikasi pendidikan, serta rencana organisasi mengenai kebutuhan
perusahaan.4
b. Penelitian Sofyan Marganto pada PT Sermani Steel, Makassar yang dilaksanakan
pada tahun 2011 menemukan bahwa 75,3 % promosi jabatan ditentukan prestasi
kerja yang dicapai karyawan, dan signifikansi hasil coefficientsa yaitu 0,00
sehingga menyimpulkan terdapat pengaruh prestasi kerja terhadap promosi
jabatan.
c. Wawancara yang menunjukkan bahwa prestasi kerja menjadi prioritas pimpinan
PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar dalam memberi promosi jabatan,
transkrip wawancara, sebagai berikut:
“Promosi jabatan tidak sekedar menunjuk saja, tapi harus diperhatikan
terlebih dahulu kompetensi seseorang untuk menduduki jabatan, tidak mutlak
senior mendapatkan kesempatan tersebut, tapi dilihat dulu sudah memenuhi
syarat atau belum, sudah mencapai standar atau belum kalau belum, bisa
saja bawahannya diberi kesempatan.” 5
Interpretasi dari hasil kuesioner dan wawancara memperlihatkan bahwa prestasi kerja
memberikan pengaruh dalam pemberian kesempatan promosi jabatan.
4Moekijat, Manajemen Sumber Daya Manusia dan kepegawaian. (Bandung: Bandar Maju,
2008), h.106.
5Abd Azis, Asisten Analist Karir dan diklat PT PLN (Persero) Wilayah SULSELTRABAR,
Wawancara, PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar, 18 Agustus 2014.
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4. Uji Hipotesis
Untuk membuktikan pengaruh secara nyata dari predictor terhadap responsif.
Tabel. 4. 13
Pengujian Hipotesis
Sumber: Hasil Olah data SPSS.
Taraf nyata yang digunakan adalah 5% (0,05)
t tabel ditetapkan df= n - 2 (131-2) yaitu 1,65
kriteria pengujian hipotesis, sebagai berikut:
a. Menggunakan Taraf nyata
H0 diterima (H1 ditolak) apabila Taraf nyata α (0,05) ≤ Significancy
H0 ditolak (H1 diterima) apabila Taraf nyata α (0,05) > Significancy
b.  Menggunakan t tabel
Daerah penerimaan H0 adalah -1,65 < t hitung < 1,65
Daerah penolakan H0 adalah t hitung < -1,65 atau t hitung > 1,65
hasil Olah data menunjukkan t hitung sebesar 18,539 serta Significancy sebesar
0,000.
Karena taraf nyata α (0,05) > Significancy (0,000) dan t hitung 18,539 > t tabel 1,65
sehingga berada pada daerah penolakan H0, maka H0 ditolak, artinya ada pengaruh
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secara signifikan antara variabel Prestasi Kerja terhadap variabel Promosi Jabatan.
Jadi dapat disimpulkan bahwa Prestasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap





Setelah menguji hipotesis dalam menjawab rumusan masalah mengenai
masalah penelitian pada PT PLN (Persero) Wilayah Sulseltrabar, maka dapat ditarik
kesimpulan, sebagai berikut:
1. Terdapat perbedaan prestasi kerja karyawan tetap PT PLN (Persero) Wilayah
Sulseltrabar berdasarkan tingkatan manajemen yaitu manajemen atas,
manajemen menengah dan manajemen bawah.




Dari hasil penelitian, beberapa ekspektasi yang diharapkan, sebagai berikut:
1. Prestasi kerja telah mencapai hasil yang baik. Tetapi harus dilakukan
peningkatkan agar organisasi terus berkembang begitu pula dengan karyawan
2. Pelaksanaan promosi jabatan adalah hal yang sensitif maka dari itu
pelaksanaanya harus objektif, transparan, berintegritas, kredibel dan
selektifitasnya harus ditingkatkan agar manfaatnya dapat dirasakan organisasi
serta perusahaan dapat tetap stabil.
3. Sangat wajar prestasi kerja dihargai dengan promosi jabatan.
xi
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Analisis Persepsi Prestasi Kerja
Tabel. Lampiran 7
Analisis Persepsi responden Manajemen Atas
NO Pernyataan Prestasi Kerja Jawaban
SkorST
S
TS RR S SS
1 Saya selalu bertanggung jawab dalam
melaksanakan tugas di perusahaan.
5 25
2 Saya selalu cakap dalam mengambil
keputusan.
1 4 24
3 Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan atasan
2 3 23
4 Saya selalu menjaga keharmonisan
dengan sesama karyawan.
5 25
5 Saya mampu bekerja sama dengan baik
dengan rekan kerja.
5 25
6 Saya menguasai beberapa bahasa
asing.
5 25
7 Saya menjunjung tinggi loyalitas. 1 4 24
8 Saya mampu mengoperasikan alat
kerja dengan baik.
3 2 22
9 Saya menjunjung tinggi kejujuran
dalam bertindak.
3 2 22
10 Saya selalu hadir tiap hari kerja. 1 3 1 20
11 Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai
waktu yang diberikan.
5 25
12 Saya selalu tepat waktu datang ke
kantor.
3 2 22
13 Saya selalu tepat waktu saat rapat. 2 3 23
TOTAL 305
RATA-RATA 23,46
Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2014
Tabel. Lampiran 8






TS RR S SS
1 Saya selalu bertanggung jawab dalam
melaksanakan tugas di perusahaan.
4 35 191
2 Saya selalu cakap dalam mengambil
keputusan.
7 32 188
3 Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan atasan
6 33 189
4 Saya selalu menjaga keharmonisan
dengan sesama karyawan.
6 33 189
5 Saya mampu bekerja sama dengan baik
dengan rekan kerja.
8 31 187
6 Saya menguasai beberapa bahasa
asing.
1 6 32 187
7 Saya menjunjung tinggi loyalitas. 11 28 184
8 Saya mampu mengoperasikan alat
kerja dengan baik.
13 26 182
9 Saya menjunjung tinggi kejujuran
dalam bertindak.
21 18 174
10 Saya selalu hadir tiap hari kerja. 5 34 190
11 Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai
waktu yang diberikan.
4 35 191
12 Saya selalu tepat waktu datang ke
kantor.
8 31 187
13 Saya selalu tepat waktu saat rapat. 6 33 189
TOTAL 2428
RATA-RATA 186,76
Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2014
Tabel. Lampiran 9





STS TS RR S SS
1 Saya selalu bertanggung jawab dalam
melaksanakan tugas di perusahaan.
8 54 25 365
2 Saya selalu cakap dalam mengambil
keputusan.
61 26 374
3 Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan atasan
10 57 20 358
4 Saya selalu menjaga keharmonisan
dengan sesama karyawan.
9 69 9 348
5 Saya mampu bekerja sama dengan baik
dengan rekan kerja.
69 18 366
6 Saya menguasai beberapa bahasa
asing.
29 56 2 321
7 Saya menjunjung tinggi loyalitas. 7 52 28 369
8 Saya mampu mengoperasikan alat
kerja dengan baik.
1 75 11 358
9 Saya menjunjung tinggi kejujuran
dalam bertindak.
8 73 6 346
10 Saya selalu hadir tiap hari kerja. 11 47 29 366
11 Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai
waktu yang diberikan.
8 54 25 365
12 Saya selalu tepat waktu datang ke
kantor.
58 29 377
13 Saya selalu tepat waktu saat rapat. 10 57 20 358
TOTAL 4459
RATA-RATA 343
Sumber: Data primer, yang telah diolah 2014
Analisis Persepsi Promosi Jabatan
Tabel. Lampiran 10
Persepsi Responden manajemen atas
NO Pernyataan Jawaban
SkorSTS ST RR S SS
1 Perusahaan selalu membuka
kesempatan promosi pada setiap
karyawan.
5 25
2 Pimpinan selalu memberi
penghargaan berupa promosi jabatan
kepada karyawan.
5 25
3 Pimpinan cenderung mengabaikan
aspek transaksional dalam memberi
promosi.
5 25
4 Karyawan yang mendapat promosi
memang layak mendapatkan jabatan
1 4 24
5 Perusahaan sangat selektif memberi
promosi pada karyawan.
5 25
6 Beban tugas karyawan yang mendapat
promosi meningkat
5 25
7 Promosi jabatan menciptakan
persaingan sehat yang seluas-luasnya
antar karyawan
5 25
8 Resiko pertanggung jawaban jabatan
lebih berat dari jabatan semula
5 25
9 Promosi jabatan memberikan peranan






Sumber: Data primer, hasil Olahan 2014
Tabel. Lampiran 11
Persepsi Responden Manajemen Menengah
NO Pernyataan Jawaban
SkorSTS ST RR S SS
1 Perusahaan selalu membuka
kesempatan promosi pada setiap
karyawan.
39 195
2 Pimpinan selalu memberi
penghargaan berupa promosi jabatan
kepada karyawan.
39 195
3 Pimpinan cenderung mengabaikan
aspek transaksional dalam memberi
promosi.
39 195
4 Karyawan yang mendapat promosi
memang layak mendapatkan jabatan. 1 2 36 191
5 Perusahaan sangat selektif memberi
promosi pada karyawan. 39 195
6 Beban tugas karyawan yang mendapat
promosi meningkat. 39 195
7 Promosi jabatan menciptakan
persaingan sehat yang seluas-luasnya
antar karyawan
39 195
8 Resiko pertanggung jawaban jabatan
lebih berat dari jabatan semula 39 195
9 Promosi jabatan memberikan peranan
penting bagi karyawan  dalam  bentuk
keleluasaan lebih mengajukan
gagasan untuk perusahaan.





Sumber: Data primer, hasil Olahan 2014
Tabel. Lampiran 12
Persepsi Responden manajemen bawah
NO Pernyataan Jawaban
SkorSTS ST RR S SS
1 Perusahaan selalu membuka
kesempatan promosi pada setiap
karyawan.
70 17 365
2 Pimpinan selalu memberi
penghargaan berupa promosi jabatan
kepada karyawan.
76 11 359
3 Pimpinan cenderung mengabaikan
aspek transaksional dalam memberi
promosi.
4 78 5 349
4 Karyawan yang  mendapat promosi
memang layak mendapatkan jabatan 80 7 355
5 Perusahaan sangat selektif memberi
promosi pada karyawan. 3 62 22 367
6 Beban tugas karyawan yang mendapat
promosi meningkat 70 17 365
7 Promosi jabatan menciptakan
persaingan sehat yang seluas-luasnya
antar karyawan
76 11 359
8 Resiko pertanggung jawaban jabatan
lebih berat dari jabatan semula
4 78 5 349
9 Promosi jabatan memberikan peranan























































5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 61 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43
5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 63 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43
5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 59 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43
5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 3 5 5 5 5 3 41
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 58 5 5 3 5 5 5 5 3 5 41
5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 57 5 5 4 5 5 5 5 4 5 43
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5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 58 5 4 4 4 5 5 4 4 4 39
5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 60 5 4 4 4 5 5 4 4 4 39
5 5 5 4 5 3 5 4 4 4 5 5 5 59 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37
5 5 4 4 5 3 5 4 4 5 5 5 4 58 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 58 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 56 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35
5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 56 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37
5 4 4 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 55 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 54 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37
4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 56 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37
4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
5 4 4 3 4 3 5 5 4 4 5 4 4 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 5 4 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 4 5 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 5 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 4 3 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 5 3 4 4 4 4 5 4 3 3 5 3 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
KUESIONER
“PENGARUH PRESTASI KERJA TERHADAP PROMOSI JABATAN PADA PT PLN







2. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
a. Mohondenganhormat, bantuandankesediaanBapak/Ibu/Saudara(i)
untukmenjawabseluruhpernyataan yang adadalamkuesionerini.
b. Berilahtandasilang(X) padapernyataanberikut yang sesuaidengankeadaan yang
sesungguhnyapadakolom yang tersedia.






1. VARIABEL (X) PRESTASI KERJA

















2. VARIABEL (Y) PROMOSI JABATAN
TERIMA KASIH ATAS PARTISIPASI ANDA
No PERNYATAAN JAWABANSS S RR TS STS
1
Perusahaan selalu membuka kesempatan
promosi pada setiap karyawan.
2
Pimpinan selalu memberi penghargaan
berupa promosi jabatan kepada
karyawan.
3
Pimpinan cenderung mengabaikan aspek
transaksional dalam memberi promosi.
4
Karyawan yang dipromosikan memang
layak mendapatkan jabatan.
5
Perusahaan sangat selektif memberi
promosi pada karyawan.
6
Beban tugas karyawan yang mendapat
promosi meningkat
7
Promosi jabatan memberikan tambahan
penghasilan bagi karyawan
8
Resiko pertanggung jawaban jabatan
lebih berat dari jabatan semula
9.
Promosi jabatan memberikan peranan
penting bagi karyawan dalam bentuk




manajemen N Mean Rank





manajemen N Mean Rank




















1 Prestasikerjaa . Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: promosijabatan
Model Summaryb
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate Durbin-Watson
1 .853a .727 .725 2.19824 .623
a. Predictors: (Constant), Prestasikerja
b. Dependent Variable: promosijabatan
ANOVAb
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1660.778 1 1660.778 343.687 .000a









B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 1.257 2.079 .604 .547
Prestasikerja .679 .037 .853 18.539 .000 1.000 1.000




on Eigenvalue Condition Index
Variance Proportions
(Constant) Prestasikerja
1 1 1.996 1.000 .00 .00
2 .004 21.607 1.00 1.00
a. Dependent Variable: promosijabatan
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 32.4972 44.7218 39.6412 3.57424 131
Std. Predicted Value -1.999 1.421 .000 1.000 131
Standard Error of Predicted
Value
.193 .431 .267 .050 131
Adjusted Predicted Value 32.3575 44.8102 39.6366 3.57900 131
Residual -5.68441 5.03217 .00000 2.18977 131
Std. Residual -2.586 2.289 .000 .996 131
Stud. Residual -2.603 2.298 .001 1.003 131
Deleted Residual -5.76051 5.07120 .00466 2.21787 131
Stud. Deleted Residual -2.664 2.337 -.002 1.012 131
Mahal. Distance .008 3.995 .992 .758 131
Cook's Distance .000 .053 .006 .010 131
Centered Leverage Value .000 .031 .008 .006 131
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